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EDITORIAL / 03

Mudancas, talento
e um toquede |A

para comecar
a preparar 2025

em-vindos a mais uma edi¢cao da
RHmagazine - a 154, quando
D estamos prestes a celebrar os 25 anos
da nossa publicacédo.
Esta serda uma edicao repleta
de conteudos essenciais para os profissionais de
Recursos Humanos de hoje que pretendem estar na
vanguarda das transformac¢des do setor.

O tema de capa deste numero é "Gestao da
mudanca: as pessoas como o denominador comum”.
O autor, Nuno Pena, explora o papel fundamental
das pessoas no sucesso de qualquer processo
de mudancga organizacional. Num momento em
que a transformacao digital e a adaptabilidade
sao palavras de ordem, este artigo oferece uma
analise aprofundada sobre como a lideranca e o
envolvimento das equipas sao cruciais para uma
transicdo bem-sucedida.

Nas nossas entrevistas, destacamos conversas
com personalidades que estdo a liderar pelo
exemplo. Entre elas, sublinhamos a entrevista com
Rui Miguel Nabeiro, CEO do Grupo Nabeiro — Delta
Cafés, que partilha a sua visdo sobre a lideranga
em tempos de mudanga e o futuro da empresa.
Outro destaque é a conversa entre Generosa do
Nascimento e Eduardo Caria, respetivamente, do
ISCTE-IUL e da Ageas, e ambos membros do nosso
Conselho Editorial, que trazem uma visdo estratégica
sobre a Gestdo de Pessoas num didlogo entre a
academia e as empresas.

A Inteligéncia Artificial (IA) continua a ser um
dos temas mais discutidos na nossa area. Por
isso, neste numero, apresentamos um artigo
sobre o seu impacto no futuro do trabalho. A 1A
esta a transformar a forma como aprendemos e
trabalhamos, e neste conteudo exploramos as suas
potenciais vantagens e desafios.

Além disso, esta edi¢do integra suplementos e
dossiers especiais que ndo pode perder.

No suplemento dedicado a lideranca abordamos as suas
estratégias adaptadas aos novos tempos. Ja no dossié
especial sobre o nosso Global Talent Day apresentamos o
trabalho dos nossos patrocinadores.,

Ndo podemos deixar de mencionar o dossié especial
sobre como fidelizar talento, onde exploramos as
melhores praticas para reter talento numa era de
constante mudanca.

Espero que esta edicao seja uma ferramenta
util e inspiradora para si que procura aprofundar o
conhecimento sobre os temas que moldam o futuro dos
Recursos Humanos.

Boa leitura!

Saiba mais em rhmagazine.pt
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Contratacoes em Portugal
vVao desacelerar

MANPOWERGROUP EMPLOYMENT OUTLOOK SURVEY APRESENTA TENDENCIAS
MUNDIAIS, INCLUINDO PORTUGAL.

ritmo de contratacao
das empresas em
Portugal vai abrandar.
Esta é uma das
grandes conclusdes do
ManpowerGroup Employment
Outlook Survey. O estudo
revelou uma projegdo para a
“Criagdo Liquida de Emprego”

de + 19%. Ao todo, 35% dos
inquiridos pertencentes as 525
empresas portuguesas pretendem
aumentar as suas equipas no

fim de 2024, enquanto 16%
esperam reduzir e 48% manter

o nimero de colaboradores. A
projecdo apresenta, assim, uma
subida de 1% relativamente ao

trimestre anterior, mas desce
16% face ao periodo homdlogo
de 2023. No quarto trimestre

de 2023, as expetativas dos
empregadores foram as segundas
mais elevadas desde a pandemia.
Estes resultados colocam
Portugal abaixo da média global
das projecdes de contratagdo.

COMPROMISSO

EMPRESAS PORTUGUESAS ESTAO
ENTRE AS MAIS SUSTENTAVEIS

O RANKING DAS EMPRESAS MAIS SUSTENTAVEIS DO MUNDO JA FOI
DIVULGADO PELA TIME. E INCLUI TRES EMPRESAS NACIONAIS.

> A NOS, a Sonae e a Jeronimo Mar-
tins sdo as trés empresas portugue-
sas que integram a lista das mais
sustentaveis do mundo. Realizado
pela revista Time, em parceria com a
Statista, o ranking da “World’s most sus-
tainable companies of 2024" selecionou
as 500 empresas mais sustentdveis do
mundo em 2024. Em avaliagdo estive-
ram a analise das mais diversas praticas
e a adesdo aos programas de sustenta-
bilidade. A Schneider Electric, empresa
francesa que cria software e servigos
para gestdo de energia, sagrou-se ven-
cedora. Os segundo e terceiro lugares
sdo ocupados, respetivamente, pela ja-
ponesa NEC Corp e pela italiana Moncler.
Quanto as empresas portuguesas, a NOS

ocupa a 231.° posicdo, a Sonae a 252.°
e a Jerénimo Martins a 349.°. Muitas das
empresas referenciadas ndo possuem
bens fisicos, mas foram reconhecidas
pelo seu foco na sustentabilidade.

ATRATIVIDADE

Retencao de talento
jovem em Portugal € uma
preocupacao

ATRAIR E RETER O TALENTO JOVEM
CONTINUA A SER UM DESAFIO EM
PORTUGAL, DADA A ELEVADA TENDENCIA
DE EMIGRACAO.

> Em Portugal, tém sido milhares os jovens que
decidem abandonar o pais depois de se formarem, em
busca de melhores oportunidades de crescimento pes-
soal e profissional. Perante esta realidade, implementar
politicas de incentivo a permanéncia no pais tem sido uma
preocupacdo dos varios Governos nas Ultimas duas décadas.
Nesta linha, foi aprovado o programa Talento+, que apoia
estagios profissionais de jovens desempregados qualifica-
dos com menos de 35 anos. A contratagdo sem termo e que
ofereca uma remuneragdo ndo inferior a de um licenciado
na carreira geral de Técnico Superior na Administracdo
Publica serd auxiliada financeiramente. Em causa, esta

a disponibilizacdo de 15.000 estagios e o0 apoio a 2.500
contratos. O programa +Emprego também foi apresentado e
ird auxiliar 20.000 contratos sem termo de inscritos no IEFP
em situacdo de desemprego ha trés meses consecutivos.

RHM e SETEMBRO / OUTUBRO 2024
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. NOW /07
multipessoal -

MONITORIZAGAO

NOVA FERRAMENTA
PERMITE AVALIACAO

DE DIVERSIDADE NAS

EMPRESAS

O PROJETO EUROPEU EQUALISER DISPONIBILIZOU UM
INSTRUMENTO PARA FAZER A AUTOAVALIAGAO DE PRATICAS
DE INCLUSAO E IGUALDADE DE GENERO NAS EMPRESAS.

> A autoavaliacdo as praticas de
diversidade implementadas por
parte das empresas é realizada
a partir do acesso a informacao
sobre disparidades ocultas,
areas a melhorar e possiveis
formacdes personalizadas. O
Equaliser é um projeto Erasmus +
que incentiva a mudanca cultural
nas empresas e abrange Portugal,
Chipre, Espanha, Grécia, Malta

e Paises Baixos. O seu canal no
YouTube integra diversos podcasts
relacionados com a igualdade de
género no local de trabalho. Sdo
divulgados, ainda, estudos recentes
sobre a temdtica, exemplos de
boas-praticas e experiéncias de
lideres, gestores e especialistas
da drea. O propdésito é reduzir
esteredtipos, disparidades

de género e comportamentos
discriminatérios. Desta forma, o

Saiba mais em rhmagazine.pt

bem-estar no local de trabalho é
incentivado. Ao recorrer a esta
ferramenta, as empresas poderdo
reforcar o seu empenho e foco na
formacdo de equipas diversas e
inclusivas. De um ponto de vista
mais normativo, autoavaliar estas
tematicas permite o maior ajuste
as leis de integracdo de pessoas,
facilitando o seu cumprimento.

O PROPOSITO

E REDUZIR
ESTEREOTIPOS,
DISPARIDADES

DE GENERO E
COMPORTAMENTOS
DISCRIMINATORIOS

Isto _(néio) é c<_>isa
dos informaticos

ANDRE RIBEIRO PIRES

Chief Operating Officer da Multipessoal

> Uma “red flag” para uma
transformacao falhada é,
sem margem para duvidas,
aquele endosso imediato
da responsabilidade da sua
lideranca. Nao colocando
em causa que grande
parte do investimento
seja concentrado na
digitalizacdo, através de
automacado, sistemas e
investigacao, nada disto
responsabiliza uma area
ou um departamento
enquanto “responsaveis”
por um plano.

Muitas vezes acontece
que as pessoas de uma
organizagdo ndo percebem
o0 seu papel num processo
de mudanca e, quando
questionadas sobre o que sdo
os processos de transformacdo
da sua empresa,
imediatamente enderecem
a mudanca a uma area,
tipicamente “a informatica”.

Este é o sinal claro de
que ha um projeto em curso,
mas significa também que
ndo se verifica a mudanca
que devia acontecer. Muito
antes de escolher um caminho
tecnoldgico, tem de existir
um grande envolvimento
e capacitagdo dos
intervenientes para
que seja um processo
de mudanca de toda
a empresa e Ndo um
projeto de IT. Esteja
atento aos sinais e
ndo tenha receio
de esclarecer e
envolver todos.

Pessoalmente,
enquanto conselheiro,
ndo sdo poucas as vezes
em que sou confrontado com
empresas em que a area ou
direcdo mais conservadora
é exatamente a informdtica

e bastante distante do
futuro que o mercado exige
perante uma organizacdo. Isto
acontece porque esta talvez
seja a area com mais facilidade
de evolugdo e mudanga no
seu ecossistema desde a
Ultima revolugdo industrial.

O projeto de transformagdo
é de todos e deve comecar
pela lideranga de topo. Este
nucleo duro da organizacdo
precisa de conduzir o caminho
em tudo o que é feito e estar
tanto ao lado do IT como do
marketing, Recursos Humanos,
negécio ou outra qualquer
drea da empresa. No meu
caso, nada me orgulha mais
do que saber que a minha
empresa sabe para onde
caminha e representa esse
destino em tudo o que faz.
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da mudan

Gestao

AS PESSOAS

ca

COMo O denominador comum

NUNO PENA
Professor convidado do ISEG Executive Education

As organizacdes avancam cada vez mais rapidamente,

as tecnologias evoluem diariamente e as fun¢cdes mudam
constantemente em conformidade. Mas as pessoas sao,

na verdade, o denominador comum para alcancar os resultados
pretendidos por todas as alteracdes empreendidas. Embora a
gestao da mudanca seja vista como essencial a sobrevivéncia

e sucesso das organizacdes no atual contexto altamente
competitivo e evolutivo, diversos autores reportam que cerca
de 70% de todos os processos de gestdo da mudanca nao sao
bem-sucedidos. Como percebé-la e implementa-la com éxito?

cerca do conceito de mudanca

Her4clito de Efeso (aproximadamente 500 a.C. - 450
a.C.), filésofo pré-socrético, num dos seus fragmentos,
referia que “nenhum homem pode banhar-se duas ve-
zes no mesmo rio”, pois ndo sé as dguas ja nao serao
mais as mesmas como nem a pessoa serd a mesma. A
mudanca é uma constante nas nossas vidas (pessoais

e organizacionais).

Apesar desta constatacdo, da sua constancia nas nossas vidas, nés

nao a vivenciamos como tal. De forma aparentemente contraditéria,
possuimos muitas vezes na nossa quotidianidade o “pré-conceito” de
que a “mudanga” é como que uma interrup¢ao nos nossos dias, na nos-
sanormalidade, no nosso status quo, algo que é disruptivo.

Mas o que é realmente “mudanca”? Definir o conceito de mudanga
é relativamente facil: é “viajar” do ponto “A” para o ponto “B”. O pon-
to “A” pode ser definido como o “estado atual das coisas”, o ponto “B”
como o “estado futuro ou desejado”. A “viagem” é o “estado de transi-
¢d0”, o caminho que deve ser realizado do ponto “A” para o ponto “B”.

Por outras palavras, “mudanca’, é passagem para um “estado fu-

turo”. E um movimento (viagem)
para sair de um estado atual
(ponto “A”, como as coisas estio
hoje), através de um “estado de
transi¢do” e para um estado fu-
turo (ponto “B”, como as coisas
serdo feitas).

O que nos leva a perceber que
estamos num “ponto A”? Significa
que, por motivos diversos, nos per-
cecionamos num “estado atual”
e que esse “estado atual” nao esta
em conformidade, isto é, ndo é um
estado ideal ou desejado.

Quando hé a percecao/cons-
ciencializacdo de “ponto A”, des-
poletado por ameacas ou oportu-
nidades, rompemos com a nossa
quotidianidade, com o nosso
status quo. Iniciamos o proces-
so de consciencializacao de que
ndo nos encontramos num esta-
do ideal/desejado e consequen-
temente concebemos um “ponto
B”, isto é, de um estado ideal ou
estado desejado.

Em contextos organizacionais,
existem diversos “sinais” que des-
poletam a necessidade da mudan-
¢a, uns mais explicitos outros mais
implicitos. Devemos estar cons-
tantemente atentos aos “sinais” e
mesmo num cendrio de aparente
“normalidade”.

RHM e SETEMBRO / OUTUBRO 2024
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Se na nossa organizacdo as
métricas fundamentais do nosso
negdcio, por exemplo as receitas,
diminuem, se o EBITA decresce, se
a satisfacao do cliente diminui, se
o “turnover” é elevado, se ha perda
de quota de mercado, estes sao cla-
ramente “sinais” explicitos de que
o “estado A” ndo est4d em conformi-
dade. E urgente fazer algo!

E quando os sinais ndo sao
assim tao evidentes?

Recordo uma situacdo em que
o CEO de uma empresa em que
trabalhei partilhou com a sua
equipa de lideranca os ultimos
resultados no relatério da Gart-
ner “Magic Quadrant”. Uma vez
mais, a nossa empresa era lider
de mercado, de forma destacada
(obteve os scores mais altos em
“ability to execute” e “complete-
ness of vision”). A audiéncia fes-
tejou efusivamente, bateram-se
longas palmas, estdvamos todos
muito motivados. Reconhecidos
pelos nossos esforcos.

No entanto, a expressao do
nosso CEO ndo se alterou. Para
quem o conhecia bem, era de si-
nal de preocupacdo. Foi entao
que mostrou a imagem dos qua-
tro quadrantes (“niche players”,
“challengers”, “visionaries” e “lea-
ders”) do ano anterior (-1). Nesse
ano, a nossa empresa tinha sido
também lider de mercado desta-
cado, mas era visivel nos quatro
quadrantes a existéncia de muito
menos concorrentes do que no

corrente ano. Adicionalmente,
tinha entrado neste nicho de mer-
cado um gigante tecnoldgico.

E, quando o nosso CEO
mostrou a imagem do relatério
referente aos dois anos anterio-
res (-2), era entdo brutalmente
evidente que, apesar de sermos
também lider de mercado desta-
cado, havia na altura apenas um
nimero diminuto de concorren-
tes e a distdncia a que estavam
relativamente a nossa empresa
era muito significativa.

As coisas nao estavam bem,
era preciso agir com sentido de
urgéncia, identificar uma coli-
gacdo de lideranca e tracar um
plano. Os sinais eram evidentes.
E ficaram evidentes para toda a
audiéncia. A percecdo inicial de
“aparentemente bem”, de suces-
so, foi temporéria e apenas por-
que mascarada por uma capa de
aparente sucesso, mas que reve-
lava ao mais atento os sinais de
que poderia vir a ser o preludio
de uma crise futura.

A licao que retirei desta ex-
periéncia foi efetiva, nao poética.
Foi vivenciada, nao lida num ma-
nual académico. Devemos estar
muito atentos aos “sinais”, as pis-
tas, aos indicadores, as métricas
de negdcio, as fontes de informa-
¢do internas e externas, mesmo
em situacdes “aparentemente”
de “sucesso” e de conforto. Os
sinais de mudanca muitas vezes
estdo 14 (mais evidentes ou mais
dissimulados), s6 que nao os “ve-

MUDANGA E “VIAJAR” DO PONTO
“A” PARA O PONTO “B"”. O PONTO
“A” PODE SER DEFINIDO COMO

O “ESTADO ATUAL DAS COISAS”,
O PONTO “B” COMO O “ESTADO
FUTURO OU DESEJADO"”

Nuno Pena
Professor
convidado do
ISEG Executive
Education

mos”. Dizia Wittgenstein: “Aquilo
que para nés é mais importante
esconde-se, muitas vezes, sob
uma capa de simplicidade e fa-
miliaridade. Ndo reparamos em
algo, s6 porque o estamos sem-
pre a ver. Ninguém ja pensa nas

verdadeiras fundacoes das suas
perguntas” (Wittgenstein).
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Resisténcia a mudanca vs.
prontidao a mudanca

Se definir o conceito de mudanca
érelativamente facil, implemen-
tar mudangas € incrivelmente
dificil. Sobretudo porque... en-
volve pessoas. Como gestores de
pessoas, devemos alterar alguns
“pré-conceitos” a proposito de

como percepcionamos e viven-
ciamos a mudanga. O primeiro,
ja abordado, é estar atento aos
sinais da mudanca. Saber iden-
tificar e ler os sinais (implicitos
e explicitos) da necessidade de
mudanca.

O segundo é compreender
que a “resisténcia a mudancga” é
o comportamento mais natural
e expectavel das pessoas envol-
vidas na mudanca, das nossas
equipas. Apesar de ser encarada
normalmente como negativa,
a resisténcia a mudanca possui
aspetos positivos, ou seja, ela
pode fazer com que os decisores
ou as pessoas responsaveis pela
implementacdo das mudancas
deem mais atencdo a certos as-
petos do processo de mudanca
que, de outro modo, seriam ne-

gligenciados ou até mesmo es-
quecidos.

Por outras palavras, a resis-
téncia a mudanca deve ser vista
como uma fonte de informa-
¢oes. Os gestores de pessoas de-
vem compreender que a maioria
das pessoas, por natureza, pos-
sui relutancia em deixar o que
é familiar para trds. Tendemos
a suspeitar do desconhecido;
estamos naturalmente preocu-
pados em como passamos do
“antigo” para o “novo”, especial-
mente se isso envolver aprender
algonovo e arriscar o fracasso. A
resisténcia é uma resposta nor-
mal e natural a mudanca, uma
vez que esta envolve uma tran-
sicao daquilo que é conhecido
para algo distinto e desconhe-
cido. Mudanca cria ansiedade
e medo. Essas reacoes fisicas e
emocionais sdo suficientemente
poderosas para criar resisténcia

EM CONTEXTOS ORGANIZACIONAIS, EXISTEM a mudanga. | _
DIVERSOS “SINAIS” QUE DESPOLETAM A NECESSIDADE N ‘;fu‘;jfgggfpgt;j;ﬁgsge;f;‘j
DA MUDANcA, UNS MA'S EXPL|C|TOS OUTROS MA'S minar os fatores mais comuns
IMPLICITOS. DEVEMOS ESTAR CONSTANTEMENTE que influenciam a resisténcia de
ATENTOS AOS “SINAIS” E MESMO NUM CENARIO um colaboradar & mudanga. Em
DE APARENTE “NORMALIDADE"

qualquer processo de mudanga
7 b\ \
y 7/ /7/9\\\
r/ / '

deve procurar-se as melhores
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estratégias para diminuir a resis-
téncia, seja qual for a sua forma.
E necessério desvendar as causas
que estdo na sua origem. Segun-
do uma investigacao desenvolvi-
da por O’Connor, existem cinco
causas principais de resisténcia
amudanca:

1. a falta de crenca da necessida-
de de mudanca;

2. a diferenca nas percegoes das
necessidades de mudanca;

3. a falta de acordo nos objetivos
de mudanca;

4. a falta de crenca na possibili-
dade de atingir o objetivo de
mudanca;

5. a falta de confianca nos gesto-
res da mudanca.

Prontiddao para a mudanca

Diminuir os indices de resistén-
cia a mudanga é aumentar os
niveis de prontiddo a mudanga
(e vice-versa). E muito impor-

O “MODELO ADKAR”

E UM FRAMEWORK PARA

A COMPREENSAO E GESTAO

DE MUDANGA: AWARENESS
(CONSCIENCIA), DESIRE (DESEJO),
KNOWLEDGE (CONHECIMENTO),
ABILITY (HABILIDADE) E
REINFORCEMENT (REFORGO)

tante para uma organizacao es-
tar preparada para a mudanca
antes de tentar implementar ou
gerir qualquer tipo de mudanca.
Niveis de prontiddo insuficien-
tes sdo, com muita frequéncia, a
principal razao para o insucesso
da mudanga.

Do ponto de vista da literatu-
ra da especialidade, a prontiddo
é, provavelmente, um dos fato-

A RESISTENCIA A MUDANGA POSSUI ASPETOS

POSITIVOS: PODE FAZER COM QUE OS DECISORES DEEM

MAIS ATENGAO A CERTOS ASPETOS DO PROCESSO
DE MUDANCA QUE, DE OUTRO MODO, SERIAM

NEGLIGENCIADOS

res mais importantes no apoio
inicial aos colaboradores para
iniciativas de mudanca. Esta
combina convicgdes, comporta-
mentos e intencdes de mudanca
dos membros-alvo no que respei-
ta a necessidade e capacidade de
implementar a mudanca organi-
zacional.

Gerir prontiddo para a mu-
danca, lida com as crencas dos
colaboradores dentro de cinco
grandes critérios:

a) a confianca de que o individuo
é capaz de fazer a mudanca;

b) confianca de que a mudanga
ird beneficiar o colaborador a
nivel pessoal;

c) reconhecimento de que os li-
deres da organizagdo apoiam
amudanca;

d) confianga de que a mudanga
trard beneficios para a organi-
zagdo alongo-prazo;

e) reconhecimento claro da ne-
cessidade de mudanca.

E absolutamente fundamen-
tal que os gestores de pessoas en-
tendam que mudanca:

« é um processo que envolve pes-
soas, organizacoes e sistemas
sociais;

s requer que se conheca a razao
de mudar (porqué) e as forcas
desestabilizadoras do atual es-
tado em que as coisas se encon-
tram (status quo);

« exige conhecer o que se quer
mudar;

« significa que se conheca de
onde se estd a partir e onde se
quer chegar;

» exige organizar e gerir o proces-
so de mudanca;

« exige de quem tem autoridade a
decisdo de mudar.

Por outras palavras, exige es-
clarecer as nossas equipas:

Porqué? Porqué é que a mu-
danga é necessaria? Porqué a mu-
dancga é necessdria desta forma,
neste momento e neste lugar?

O qué? Qual é a mudanga
e que preparacdo é necessdria
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para a realizar? Quais processos,
estruturas, objetivos e padroes
serdo afetados pela mudanga?
Como serd uma mudanca bem-
-sucedida? O que a mudanca sig-
nifica para as pessoas afetadas
por ela?

Quem? Quem sera afetado
pela mudanca? Quem deve con-
tribuir para os processos de mu-
danca?

Como? Como a mudanga
ocorreré e afetara a organizacao?
Como podemos ajudar a facilitar
a mudanga? Como saberemos se
amudanca foi bem-sucedida?

Quando? Quando ocorrerao
as principais mudancas? Quando
as mensagens sobre a mudancga
devem ser comunicadas?

Gestao da mudanca: como
implementar e gerir a mu-
danca organizacional com
éxito?

Embora a gestdo da mudanga
seja vista como essencial a so-
brevivéncia e sucesso das orga-
nizagoes no atual contexto alta-
mente competitivo e evolutivo,
diversos autores reportam que
cerca de 70% de todos os pro-
cessos de gestdo da mudanca
nao sdo bem-sucedidos. Estes
autores referem que esta fraca

TEMA DE CAPA / 13

E MUITO IMPORTANTE PARA UMA
ORGANIZAGCAO ESTAR PREPARADA
PARA A MUDANCA (...). NiVEIS

DE PRONTIDAO INSUFICIENTES
SAO, COM MUITA FREQUENCIA,

A PRINCIPAL RAZAO PARA O
INSUCESSO DA MUDANGA

taxa de sucesso é sintomatica
da auséncia de um quadro (fra-
mework) vélido sobre como im-
plementar e gerir a mudanca or-
ganizacional com éxito.

Serd a “mudan¢a” uma com-
peténcia “a desenvolver” ou um
“problema a gerir”? Claramente
deveré ser uma “competéncia” a
adquirir. Descreveremos abaixo
uma breve sintese de um quadro
valido sobre como implementar e
gerir a mudanca organizacional
com éxito.

Modelo ADKAR

O “modelo ADKAR” é um fra-
mework para a compreensio e
gestdo de mudancga ao nivel do
individuo, fornecendo a estru-
tura e tangibilidade necessdrias
para permitir o sucesso deste
processo. O Modelo ADKAR ¢ o

acréonimo das fases Awareness
(Consciéncia), Desire (Desejo),
Knowledge (Conhecimento),
Ability (Habilidade) e Reinforce-
ment (Reforgo).

Publicada pela ProSci Re-
search em 1998, e apds investi-
gacdes em aproximadamente
900 organizacdes ao longo de
um periodo de dez anos (Hiatt),
o modelo de mudanca ADKAR
propde uma forma de gerir a mu-
danca ainda na sua fase inicial.
Segundo o modelo ADKAR, o se-
gredo para uma mudanca bem-
-sucedida estd enraizado em algo
aparentemente “simples”: como
facilitar a mudanca num tnico
individuo.

AWARENESS

Consciéncia

Awareness (consciéncia) represen-
ta o entendimento que uma pes-
soa possui a respeito da natureza
da mudanga, a razdo pela qual (o
porqué) ela estd a ser realizada e o
risco de ndo mudar. A consciéncia
também inclui informagoes sobre
os fatores internos e externos (in-
dicadores de negécio, métricas ...)
que criaram a necessidade da mu-
danga, assim como a pergunta "o
que eu ganho com isso?" (WIIFM
- What's in it for me?).
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Qual é a natureza da mu-
danca? Porqué que a mudanca
é necessaria? Quais as conse-
quéncias de ndo mudarmos? O
primeiro passo para possibilitar
uma mudanca é criar conscién-
cia da sua necessidade. Ninguém

AN

muda sem perceber o “Porqué”.

DESIRE

Desejo

Desire (desejo) representa a dis-
posicdo consciente de apoiar e se
envolver com a mudanca. O dese-
jo é, em uiltima anélise, uma ques-
tdo de escolha pessoal influen-
ciada pela natureza da mudanga,
pela situacao especifica de um
individuo, bem como por fatores
motivacionais intrinsecos, que
sdo tinicos para cada pessoa.

Ao contrario da construgdo
da “consciéncia” (Awareness), na
qual podemos tomar medidas de-
finitivas para gerar a consciéncia
danecessidade da mudanga, criar
o desejo de mudar é uma tarefa
complexa e, por definicdo, ndo
estd sob nosso controle direto. Um
erro comum cometido por muitos
lideres de negdcio é acreditar que
através da construcdo da “cons-
ciéncia” da necessidade da mu-
danga também se cria o “desejo”.

KNOWLEDGE

Conhecimento

Knowledge (conhecimento) re-
presenta a informacao, o conhe-
cimento e a formacao necessarios
para saber como mudar. O conhe-
cimento contempla informacdes

sobre comportamentos, proces-
sos, ferramentas, sistemas, ha-
bilidades, funcdes de trabalho e
técnicas, itens necessdrios para se
implementar uma mudanga.

Quando uma pessoa tem a
“consciéncia” da necessidade da
mudanga e o “desejo” de partici-
par e apoié-la, o conhecimento é
o préximo bloco de construgdo
para alcangar esse objetivo.

ABILITY

Habilidade

Ability (habilidade) representa
capacidade de realizacdo ou a
execucdo da mudanca. E transfor-
mar conhecimento em acao. “Ha-
bilidade” é a capacidade demons-
trada para implementar a mu-
danca no nivel de desempenho
desejado. “Habilidade” é a reali-
zagdo demonstrada da mudanca.
E o ato de fazer, de modo que os
objetivos desejados sejam reali-
zados. Quando uma pessoa atinge
esse elemento do ADKAR Model,
a mudancga é visivel em acdo ou
medida em termos de efeito.

REINFORCEMENT
Reforco
Reforco inclui qualquer acdo ou
evento que fortaleca a mudanga
com um individuo ou uma orga-
nizagao. Reinforcement (reforgo/
sustentabilidade) representa aque-
les fatores internos e externos que
sustentam uma mudanca.

Os reforgos externos podem
incluir reconhecimento, recom-
pensas e celebracdes que estdo

DIVERSOS AUTORES REPORTAM QUE
CERCA DE 70% DE TODOS OS PROCESSOS
DE GESTAO DA MUDANGA NAO SAO
BEM-SUCEDIDOS. ESTA FRACA TAXA DE
SUCESSO E SINTOMATICA DA AUSENCIA
DE UM QUADRO VALIDO SOBRE COMO
IMPLEMENTA-LA E GERI-LA

ligados arealizagdo da mudanca.

Ja os reforcos internos podem
ser asatisfacdo interna de uma pes-
soa com a sua realizacdo ou outros
beneficios derivados da mudanga
num nivel pessoal.

“Reforco” é o elemento final
do ADKAR Model e é alcancado
quando os mecanismos necessa-
rios estdo posicionados para sus-
tentar a mudan¢a. Com reforgo
eficaz, evita-se a perda de impeto
na implementacao inicial da mu-
danca e pode prevenir-se que 0s
colaboradores retornem para ve-
lhas formas de trabalhar.

A Metodologia ADKAR pos-
sui ferramentas de afericio da
prontiddao para a mudanga. S6
quando existem altos indices
de Awareness (Consciéncia), de
Desire (Desejo), de Knowledge
(Conhecimento), de Ability (Habi-
lidade) e de Reinforcement (Refor-
¢0), amudanca é efetiva.

Segundo este modelo, quando
se verificam baixos niveis de Awa-
reness (Consciéncia), estes condu-
zem a “Confuséo” nos colaborado-
res.Baixosniveisde Desire (Desejo)
geram “Resisténcia”. Baixos niveis
de Knowledge (Conhecimento) ge-
ram “Medo e Ansiedade”. Baixos
niveis de Ability (Habilidade) ge-
ram “Frustracdo” e, por ultimo,
baixos niveis de Reinforcement
(Reforgo) geram “Retrocesso”. @
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People analytics aplicado
ao onboarding de colaboradores

CESAR AREIAS

Account Manager na Ascia - IT Professional Services

people
analytics é uma
metodologia
aliada a
tecnologia
orientada ao
conhecimento
e suporte na tomada de
decisdo no contexto dos RH,
desde o recrutamento até ao
desenvolvimento e retengdo
de talento. O people analytics
faz uso dos dados disponiveis
na organizagao para identificar
padrdes e tendéncias que
serdo utilizados na melhoria da
gestdo do capital humano.

Quando aplicado ao
onboarding, o people
analytics ird desempenhar
um papel crucial ao fornecer
conhecimento valioso
que ajuda a melhorar a
experiéncia de acolhimento
e integragdo do novo
colaborador, para além de
incrementar a eficacia do
processo.

O onboarding é um
processo extremamente
desafiante, pois tem
impactos significativos e
duradouros no colaborador
e na organizagao. Assegurar
que o novo colaborador
se sente bem-vindo e se
enquadra o mais perfeita
e brevemente possivel na
cultura da organizacgao, e nas
suas fungdes, é critico para
O Seu sucesso e para a sua
performance.

A boa aplicacao do people
analytics possibilita, entre
outros:

e personalizar programas de

formacao e desenvolvimento;

e identificar os fatores que
mais contribuem para o
sucesso e insucesso dos
colaboradores e atuar
proativamente;

monitorizar e avaliar o
progresso dos Nnovos
colaboradores e avaliar a
eficacia do processo;
prever necessidades

futuras de colaboradores e
competéncias, para ajustar o
processo de onboarding em
conformidade.

Exemplo: uma empresa de
comunicagdo social atestou
que os novos colaboradores
acompanhados por mentores
tinham uma taxa de retencdo
significativamente mais alta

O PEOPLE ANALYTICS FORNECE
CONHECIMENTO VALIOSO PARA
O ONBOARDING

César Areias,
Account Manager
na Ascia - IT
Professional
Services

do que os outros, estendendo
desse modo o programa.

Outro exemplo: uma
empresa do setor do comércio
percebeu que os seus
colaboradores saiam para a
concorréncia em periodos
muito especificos. Concluiu
que esses colaboradores eram
estudantes e ndo trocavam
de entidade patronal por
razdes salariais, mas porque
procuravam horarios mais
compativeis para os seus
estudos. Desse modo, apos
uma reorganizagdo dos turnos,
a taxa de turnover diminuiu
consideravelmente.

As vantagens do people
analytics sdo evidentes, mas
ha, no entanto, desafios éticos,
e mesmo regulamentares, que
devem ser acautelados, seja no
que diz respeito a protecao dos
dados pessoais, seja no justo
tratamento por forma a nao
criar de padrdes de tratamento
enviesado que causem
discriminagao injusta para os
colaboradores.

O people analytics tem,
de facto, o potencial de
transformar o processo de
onboarding de colaboradores,
proporcionando uma
experiéncia mais personalizada,
eficiente e eficaz e é,
normalmente, um investimento
com retorno facilmente e
rapidamente percecionado. @
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Talent tech, ferramentas
para o futuro?

PEDRO REIS COELHO
Sales & Marketing Director do ISQe

melhor percurso formativo
para a sua funcao, que
opgdes tem disponiveis

ou que conhecimentos e
experiéncia sao necessarios
obter para que este possa
progredir na carreira.

A integracao deste tipo
de tecnologias e conceitos
como predictive analysis
Nnos processos comuns de
gestdo de talento tém um

tecnologia D

desempenha um
A papel cprucial na MACHINE LEARNING E UMA DAS
;r: gsef;;rgadcjo FORMAS~QUE ALGUNS SISTEMAS
o e DE GESTAO DE TALENTO USAM
organizacées. Com  PARA PODEREM, DE ACORDO
a trahsformac;é.o digital em COM O PERFILE FUNCAO DO :
rganivacoes emvindo COLABORADOR, SUGERIRQUAL g2 aiciencia  sransparéncrs

organizagdes tém vindo
O MELHOR PERCURSO FORMATIVO e permitem assegurar

a adotar ferramentas

tecnoldgicas para, nao
sO otimizar processos e
melhorar a eficiéncia, mas
também, e no que toca as
suas equipas, para atrair e
reter os melhores talentos.

A capacidade que cada
organizacdo tem para
atrair e reter os melhores
é, reconhecidamente,
um dos grandes desafios
atuais, atendendo a propria
dinamica do mercado
e da geragao de novas
oportunidades de trabalho.
Principalmente em setores
onde o desenvolvimento
empresarial € suportado em
Tecnologias de Informacao e
nos quais o trabalho remoto
€ uma possibilidade, pelo
que, a gestao de talento deve
estar presente em todo o
ciclo de vida do colaborador.
Esta gestao abrangente do
recrutamento e onboarding
até ao cessar de fungdes,
é estratégica e essencial
para o desenvolvimento
organizacional, pois € o

PARA A SUA FUNCAO

conhecimento sobre cada
colaborador — que esta

visdo integrada oferece —

que permite identificar o
potencial e criar planos de
desenvolvimento adaptados,
com o objetivo de que cada
um possa ser a melhor versao
de si proprio.

Para um melhor
conhecimento do potencial
de cada colaborador, as
ferramentas tecnolodgicas
de suporte a gestdo de
talento integram machine
learning, uma area da
Inteligéncia Artificial baseada
em algoritmos que analisa
dados, aprende com esses
dados e toma decisdes com
base nestas aprendizagens.
Esta € uma das formas que
alguns sistemas de gestdo de
talento usam para poderem,
por exemplo, de acordo
com o perfil e fungdo do
colaborador, sugerir qual o

muitos dos processos de

conformidade interna a todos

0s niveis nas organizagdes.

Dos varios dominios da

gestdo de talento, as

ferramentas tecnologicas
desenvolvidas para este
proposito tém um impacto
positivo:

* No recrutamento e
selegdo. A tecnologia tem
simplificado, de forma
significativa, o processo
de recrutamento e
selegdo. Plataformas de
recrutamento online, como
Linkedln e Indeed, permitem
as organizagdes alcancgar
um publico mais vasto e
diversificado. Além disso, os
sistemas de rastreamento
de candidatos (ATS)
ajudam a filtrar curriculos
e identificar os candidatos
mais qualificados de forma
rapida e eficiente. Uma
plataforma ATS como a
Cornerstone Recruiting,
recorrendo a Inteligéncia
Artificial, permite hoje fazer
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uma triagem automatica
baseada em skills.

No onboarding e
integracdo. O processo
de onboarding é crucial
para garantir que 0s Novos
colaboradores se sintam
bem-vindos e preparados
para as suas fungdes.
Ferramentas de onboarding
digital, como plataformas
de e-learning e software
de gestdo de tarefas,
facilitam a integragao

dos colaboradores,
proporcionando-lhes
acesso a recursos e
informacdes essenciais
desde o primeiro contacto.
No desenvolvimento e
formacgdo. A formagao
continua é fundamental
para o desenvolvimento
dos colaboradores e

para a competitividade
das organizagdes. As
plataformas de e-learning,
os sistemas de gestao de
aprendizagem (LMS) e

os Learning Experience
Plataforms (LXP) permitem
as organizagdes oferecer
programas de formagao
personalizados e acessiveis
a qualquer momento e em
qualquer lugar. Isto ndo so
melhora as competéncias
dos colaboradores, mas
também aumenta a sua
satisfacdo e retencdo.

Na avaliacao de
desempenho. A
tecnologia também tem
revolucionado a forma
como as organizacdes
avaliam o desempenho
dos seus colaboradores.
Ferramentas de avaliagdo
de desempenho online
permitem um feedback
continuo e em tempo real,
facilitando a identificagdo
de areas de melhoria

e o reconhecimento

AS FERRAMENTAS TECNOLOGICAS

PARA A GESTAO DE TALE

NTO NAO

SO MELHORAM A EFICIENCIA
DOS PROCESSOS DE GESTAO

COMO PROPORCIONAM
UMA EXPERIENCIA MAIS

ENRIQUECEDORA E SATISFATORIA

AOS COLABORADORES

de conquistas. Estas
ferramentas promovem uma
cultura de transparéncia e
desenvolvimento continuo.
* Na analise de dados e pla-
neamento de carreira. A
analise de dados € uma das

Pedro Reis Coelho,
Sales & Marketing
Director ISQe

areas onde a tecnologia tem
tido um impacto mais signi-
ficativo. As ferramentas de
analise de dados permitem
as organizagdes tomar de-
cis@es informadas com base
em meétricas e indicadores
de desempenho. Isto inclui
a analise de tendéncias de
recrutamento, a medigao da
eficacia dos programas de
formagdo e a monitorizagdo
do envolvimento dos co-
laboradores, os quais, par-
tindo dos resultados, per-
mitem desenvolver planos
adequados de progresso de
carreiras para cada colabo-
rador e a definirem qual o
percurso mais apropriado
para cada um atingir esses
mesmos patamares.
A tecnologia na gestao
de talento nas organizacdes
nao é apenas uma tendéncia,
mas sim uma necessidade
para que estas se mantenham
competitivas no mercado
atual. Este tem sido também
um desafio que escutamos de
muitos dos nossos clientes e,
com os resultados que vemos
da pratica, acreditamos que
as ferramentas tecnoldgicas
para a gestdo de talento
nao so melhoram a
eficiéncia dos processos
de gestdo com impacto
positivo na performance
das organizagdes, mas
também proporcionam
uma experiéncia mais
enriquecedora e satisfatoria
aos colaboradores e a criagao
de uma forga de trabalho
mais agil e orientada ao
desenvolvimento de skills.
A medida que a tecnologia
continua a evoluir, as
organizagdes que adotarem
estas inovagdes estarao
mais bem posicionadas para
atrair, desenvolver e reter os
melhores talentos. @
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POR CRISTINA MARTINS
DE BARROS € ISA AMARAL
RHmagazine

Rui Miguel Nabeiro

CEO do Grupo Nabeiro - Delta Cafés

-

de compromisso

A pouco mais de um més de completar trés anos como presidente
executivo do Grupo Nabeiro — Delta Cafés, Rui Miguel Nabeiro fala do
ADN da organizacao e dos grandes temas da sua gestdo. Da influéncia
da génese familiar e local da Delta naquilo no que é hoje o Grupo
Nabeiro e o cuidado com as suas pessoas ao objetivo de ser “top 10"
mundial no café, passando pela preocupacdo com a sustentabilidade
e a inovagao e pelo desafio de preservar a cultura organizacional

enquanto se expande internacionalmente.

cultura organizacional do Grupo Na-
beiro é frequentemente elogiada pelo
seu ambiente familiar e pela valoriza-
cao dos colaboradores. Quais sdo as
principais estratégias que utiliza para
manter essa cultura, especialmente
num contexto de crescimento?
Somos uma empresa familiar, mas tam-
bém queremos ser uma “empresa-fami-
lia”. A Delta é um ecossistema em que estamos para nos
ajudarmos uns aos outros. E isto materializa-se quando as
pessoas precisam: existe um conjunto de ferramentas dis-
poniveis para prestar ajuda. A primeira de todas é a proxi-
midade. As pessoas falam diretamente comigo ou com o
meu pai, em Campo Maior é impossivel isto ndo ser assim.
Esta cultura nasce de sermos uma empresa de uma pe-
quena localidade, onde todos se conhecem e sabem quem
estd doente ou precisa de ajuda, e propagou-se para fora de
Campo Maior. Na minha dtica, esta cultura de proximida-
de gera um nivel de compromisso das pessoas completa-
mente diferente e, quando a empresa pede um extra, esse
extra também é dado pelas nossas pessoas.

Num contexto de internacionalizacdo, que desafios
se colocam para manter este espirito?
Curiosamente, temos pessoas de Campo Maior em todos

os paises e levam um bocadinho
desta cultura. Todos os nossos
country managers sao portugue-
ses e isso acaba por ter relevincia
neste contexto, porque sio pes-
soas que fizeram um percurso
dentro da Delta, tém muitos anos
de empresa e conhecem aquilo
que valorizamos na relagcdo hu-
mana com 0s nossos colabora-
dores.

Como lider de uma empresa
com mais de 3.800 colabora-
dores, qual considera ser o
principal desafio na gestio de
RH?

Somos uma empresa que cresce
em faturacao, cresce em nimero
de colaboradores e temos a am-
bicao de chegar ao “top 10” das
marcas de café a nivel global.
Diria que o maior desafio é saber
como mantemos, numa empre-
sa que vai crescer bastante, esta

A cultura de proximidade
gera um maior nivel

cultura tdo importante. Porque
é ela que nos permite ser tudo
aquilo que somos, ter a relagdo
que temos como os clientes, a fi-
delizacao e a lealdade dos nossos
colaboradores. Sabemos que as
pessoas sentem a Delta como sua
e isso ajuda-nos a resolver todos
os problemas.

Quais sdo as suas principais
estratégias para garantir que,
entre a enorme diversidade
existente, todos estao alinha-
dos com os objetivos e a visao
estratégica do Grupo Nabeiro?
Temos feito um trabalho muito
forte no alinhamento e usamos
um conjunto de ferramentas
muito importantes. Em primei-
ro lugar, temos uma equipa de
steering committee, onde estdo
todos os diretores de primeira li-
nha e alinhamo-nos para que as
mensagens sejam passadas para
todos. A cada trés meses, temos
uma mensagem do CEO, em que
falo em streaming e presencial,
porque é difundida sempre num
site diferente da empresa. Preten-
demos comisto dar a conhecer os
diferentes sites, partilhar quem
sdo as pessoas, o que fazem, dan-
do relevancia ao trabalho de to-
dos. Isto tem corrido muito bem
e sentimos que gera um nivel de
engajamento muito forte com os
colaboradores. Acredito nos va-
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lores da partilha e da transparén-
cia. Quanto mais transparéncia
houver e mais partilhamos, mais
as pessoas ficam comprometidas
com a missao, e tal é essencial
para que todos estejamos absolu-
tamente alinhados.

No fundo mantém a relagao de
proximidade aos colaborado-
res que o seu avd cultivou des-
de sempre...

Sim, mas agora com um conjun-
to de ferramentas. O meu avd era
muito especial e tinha um estilo
muito préprio. O que tentamos
fazer agora é criar um conjun-
to de ferramentas que lancem a
escada para o futuro. A minha
visdo e o meu legado para quem
vier depois de mim é que exista
um conjunto de ferramentas para
garantir que a cultura seja execu-
tada da mesma forma que era no
passado.

O Grupo Nabeiro é reconheci-
do pelo seu compromisso com
praticas sustentaveis. Como é
feita essa conciliacao do cres-
cimento com o modelo de sus-
tentabilidade?

Eles tém de correr em paralelo. O
meu avo era de facto um visiona-
rio porque tudo aquilo que hoje
se fala sobre sustentabilidade, ja
faziamos. Dou-lhe o exemplo da
associacdo Coragdo Delta com
trabalho social que desenvol-
ve em Campo Maior. Na mesma
altura em que fomos a primeira
empresa portuguesa a receber a
certificagdo de responsabilidade
social SA8000, o meu avo iniciou
o projeto de producdo de café
em Timor, apoiando agricultores
locais e deixando um legado im-
portante. Hoje em dia, néo é s6 a
Delta que compra café a Timor. A
Starbucks também. Acho que isso
diz muito sobre o valor desse pro-
jeto. Portanto, houve sempre uma
visdo muito a frente sobre o que
eram os temas de sustentabilida-

GRUPO
NABEIRO
- DELTA CAFES

Universo societdrio:

27 empresas nas
dreas da alimentacdo

e bebidas; imobilirio;

industria e servicos;
distribuicdo; turismo
e restauragdo

Colaboradores:
+3.800

Faturacdo: 500
milhdes de euros
(crescimento de
8% face a 2022)

Delta Cafés: lider de
mercado desde 1994

No mundo: 8
paises com operagdo
direta / presenca

em 40 paises

TEMOS A AMBIGCAO DE CHEGAR
AO "TOP 10” DAS MARCAS DE
CAFE A NiVEL GLOBAL

de, até na relagdo com o cliente
e com os fornecedores. No ano
passado, come¢dmos a vender
café dos Acores, um projeto com
cinco anos, em que apoiamos a
producdo local de café. Fazemos
parte do ICP (International Cof-
fee Partners), que ajuda pequenos
agricultores em Africa e na Amé-
rica Central a desenvolver os seus
negdcios. Muito em breve, vamos
anunciar um novo projeto de
apoio a um produtor local em Sao
Tomé e Principe, a semelhanca do
projeto dos Agores.

Porque é que este papel da
responsabilidade social e da
sustentabilidade é tao impor-
tante para a cultura da Delta?
Dou-lhe o exemplo dos produto-
res de café. Precisamos de café
e para isso temos de os apoiar,
para que tenham um bom nivel

de vida, que subsistam, que a
sucessdo acontega nestes peque-
nos agricultores - isto é um tema
muito importante para o ICP e
em particular para o meu man-
dato como chairman.

Fazemos também um traba-
lho muito forte junto dos nossos
colaboradores. O Fundo Social
(composto pelo dinheiro de to-
dos) desempenhou um papel im-
portante nas grandes crises que
o paifs atravessou e temos uma
assistente social nos escritérios
de Lisboa com a fungao de iden-
tificar situacdes em que o colabo-
rador precise de ajuda.

Como equilibra a necessidade
de inovar com a preservacao
das tradicées e valores que
tornaram a Delta uma marca
icénica?

A tradicdo pode-se manter, mas
adicionando inovacao. Por exem-
plo, na Delta Q Rise invertemos
a extracdo do café e ndo deixa
de ser café expresso. A inovagdo
é importante nas formas de pro-
ducdo e eu valorizo muito o lan-
camento de produtos inovadores.

RHM e SETEMBRO / OUTUBRO 2024

Saiba mais em rhmagazine.pt



Somos lideres mundiais no acompanhamento psicossocial
de colaboradores das mais diversas organizacoes.

Uma solucao para a
sua empresa, todo o
apoio para 0s seus

colaboradores.
NOS AJUDAMOS!

® Programas de apoio a
colaboradores

¢ Wellness coaching

® Solugdo de apoio para pais
no regresso ao trabalho

® Solugdes digitais

e —— ® Solucdo de apoio para
WORKPLACE OPTIONS managers e lideres

: * Formacéo
www.workplaceoptions.com
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Temos um modelo de inova-
¢do que envolve todos os colabo-
radores e depois exteriorizamos
essa inovacdo. O nosso modelo
prende-se com momentos de ins-
piracdo, ouvindo alguém sobre
um determinado tema. A seguir
passamos ao brainstorming e par-
tilhamos ideias durante um més
numa plataforma on-line. Depois,
trabalhamos o funil de ideias até
um pitch final em que escolhemos
a proposta vencedora.

E como é que o lider faz essa
ligacdo entre a inovacdo e a
tradicao?

Penso que estamos a conseguir.
Nao estamos a irromper com as
tradicoes da empresa. A inovagao
que escolhemos estd alinhada
com os nossos valores e formas
de estar.

Como é que a Delta Cafés tem
promovido a colaboracao in-
terna e externa para impulsio-
nar a inovacdo, uma ligacdao
que sabemos que lhe é cara?

O Diverge é o nosso centro de
inovacdo e tem um conjunto de
engenheiros e gestores que fa-
zem a gestdo dos projetos. Tra-
balhamos também com o apoio
da academia, nomeadamente
com a Universidade do Minho e,
sobretudo, com o PIEP (Pélo de
Inovacdo em Engenharia de Po-
limeros).

A CADA TRES MESES, TEMOS
UMA MENSAGEM DO CEO, EM
QUE FALO EM STREAMING

E PRESENCIAL, PORQUE E
DIFUNDIDA SEMPRE NUM SITE
DIFERENTE DA EMPRESA

Mas também vamos buscar
inovagdo de fora para dentro
através de startups. ANam Urban
Mushroom Farm foi a primeira
startup em que investimos e é
um projeto de economia circular
em que reaproveitamos a borra
de café para produzir cogumelos
e depois vendé-los aos restauran-
tes. E emblemdtico e importante
do ponto de vista da sustentabi-
lidade. Depois, na Nam, seguiu-
-se o investimento na Why Not
Craft Soda e mais recentemente
na Swee, uma marca de gelados
vegan sem acticar que acaba de
entrar nos EUA. S6 investimos
em startups que tenham alguma
ligacdo ao nosso negdcio e par-
ticipamos sempre diretamente
na gestao e desenvolvimento dos
respetivos projetos.

Ja referiu nesta entrevista
que a Delta ambiciona posi-
cionar-se entre o “top 10” a
nivel mundial. Quais sdo me-
tas a longo prazo, sobretudo

SUSTENTABILIDADE:
COMPROMISSOS PARA 2025

» Capsula biodegradavel: extensdo e
introdugcdo do material biodegradavel em
toda a gama de blends e capsulas Delta Q

* Energia verde: instalacdo
de painéis solares em todos os
departamentos nacionais

 Frota elétrica: substituicdo
da nossa frota comercial
por veiculos elétricos

» Café 100% portugués: apoio
a 500 agricultores nos Acores
nos préximos 15 anos

em termos de internacionali-
zacdo, para alcancar este ob-
jetivo ambicioso?

Eum caminho longo e sabemos
perfeitamente o que é que temos
que fazer para l4 chegar. Vai ser
exigente para todos.

Em primeiro lugar, temos de
ter o nosso pilar de sustentacao, o
mercado portugués, muito forte.

Igualmente, conseguir ter
todas as empresas externas com
lucros e reinvestir esses lucros
no crescimento. Espanha esta
a correr muito bem e ja é um
contributo positivo para o gru-
po. Angola é um mercado que
tem muitos altos e baixos, mas
temos a fabrica, a tnica fora
de Portugal, e um legado mui-
to forte ndao sé na venda, mas
também na compra e produgao
local. A Europa tem um papel
muito importante neste cami-
nho para o “top 10”. Estamos em
Francaa alargar anossarede de
distribui¢do, na Suica adquiri-
mos este ano uma empresa de
distribuicdo alimentar e du-
plicamos a faturacdo. Através
da operacdo no Luxemburgo,
trabalhamos o norte de Franca,
a Alemanha e a Bélgica. A Po-
l6nia tem sido o mercado onde
crescemos mais e onde estamos
a fazer um trabalho, com a Je-
rénimo Martins, fundamental
para este rumo ao “top 10”.

Nos préximos anos, entrare-
mos em mais mercados. O Brasil,
onde estamos hd muito anos, tem
um potencial enorme, e estima-
-se que passara a ser o maior con-
sumidor de café, ultrapassando
os EUA. Na China, onde temos
uma representagdo, 0 consumo
de café tem vindo a crescer.

Obviamente, tudo isto tam-
bém sera consoante as oportu-
nidades que surjam, podendo ser
com operacgdo direta ou abrindo
parcerias estratégicas, como a
que temos no Dubai ou nos Esta-
dos Unidos. @
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O nosso programa é orientado
para a acao e ajustado as
necessidades de cada empresa

HUGO MONTEIRO

Managing Partner da ActionCOACH Lisboa

explica em pormenor o

“Programa intensivo sobre gestao e lideranga de equipas”, promovido
por esta empresa de business coaching.

programa intensivo
sobre gestao e li-
deranga é dirigido a
todo o tipo de lide-
rancas ou a alguns
segmentos especi-
ficos?
O programa intensivo de
gestdo e lideranca foi de-
senhado para varios perfis.
E direcionado a gestores
que desejam melhorar suas
competéncias de gestdo de
equipas, técnicos que estao a
ser promovidos ou tém perfil
para assumirem fungdes de
gestdo, donos de empresas
que procuram desenvolver e
melhorar os sistemas de ges-
tao na empresa e familiares
que vao assumir papeis de
gestdo na empresa. O foco
€ capacitar esses perfis na
aquisicao das competéncias
necessarias para liderar com
eficiéncia e garantir a cultura
de gestdo certa dentro das
suas organizagdes.

Quais as grandes mais-valias
para quem frequentar este
curso?

As grandes mais-valias do
curso incluem a criagdo de
uma cultura de responsabili-

zacgao e prestacdo de contas
focada em resultados, e ndo
em razdes pelas quais as pes-
SOas, processos ou sistemas
nao funcionam. Outro obje-
tivo é desenhar um sistema
de gestdo que assegure a
eficiéncia e competéncia da
organizag¢ao, além de permi-
tir ao gestor trabalhar a sua
identidade como lider a nivel
comportamental.

Que aspetos principais sdo
tratados no curso?

O programa aborda uma série
de competéncias e técnicas
fundamentais para a gestao

e lideranca eficazes. Entre

0s aspetos principais trata-
dos estdo o que é a gestao,

O PROGRAMA E COMPOSTO POR
12 SESSOES — CADA UMA DELAS
COM UMA PARTE EM VIDEO DE
APROXIMADAMENTE 30 MINUTOS
E UMA REUNIAO DE GRUPO QUE
PODE DURAR ATE 1 HORA — E TEM
UMA DURAGCAO TOTAL DE 6 MESES
A1ANO

as competéncias de gestao,
como gerir listas diarias e se-
manais, a gestao de reunides
semanais e 1-2-1, definicao
de objetivos e medidas, pla-
neamento a 90 dias, revisdes
anuais, desenvolvimento pes-
soal, disciplina, comunicagado
e ferramentas para criar equi-
pas eficazes através de siste-
mas e recrutamento. Finaliza
com a transicao de gestor
para lider.

Qual o modelo quanto a lo-
cal, numero de horas de cada
sessdo e o numero total de
sessdes?

O programa é composto por
12 sessdes, cada uma delas
com uma parte em video de
aproximadamente 30 minu-
tos e uma reunido de grupo
que pode durar até 1 hora.

O video pode ser visualizado
antes da reuniao ou durante a
propria sessdo, conforme de-
finido pelo grupo. A duracao
total de cada sessao pode,
portanto, variar, dependendo
da escolha do grupo quanto
ao momento de visualizagao
do video. O programa tem
uma duragao total de 6 meses
a 1l ano, dependendo da dis-
ponibilidade e progresso dos
participantes.

Existe algum tipo de monitori-
zagdo/avaliagdo?

Sim, inclui um acompanha-
mento continuo atraveés das
sessdes de grupo, onde os
gestores prestam contas
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sobre a evolugdo do progra-
ma e recebem feedback do
especialista que acompanha
o grupo. Esse acompanha-
mento ajuda a garantir que as
estratégias e técnicas apren-
didas sdo efetivamente imple-
mentadas na organizacao e
também permite que os ges-
tores trabalhem o seu desen-
volvimento pessoal e compe-
téncias de lideranca de forma
estruturada e progressiva.

Como é que o programa aju-
da os gestores a desenvolver
uma mentalidade de lideranca
eficaz?

Além das competéncias téc-
nicas, o programa foca-se em
ajudar os gestores a trabalhar
a sua identidade como lide-
res, fortalecendo nao so as
suas capacidades de gestao,
mas também desenvolvendo
uma mentalidade centrada
em resultados, comunica-
cao clara e uma abordagem
orientada para a agao. Isso
permite que os gestores
lidem com os desafios de
forma proativa, promovendo
a responsabilidade e inspi-
rando as suas equipas a fazer
O mesmo.

Quais sdo os desafios mais
comuns que os gestores en-
frentam e de que forma este
programa os ajuda a superar?
Os gestores, especialmente
aqueles em transicao de fun-
¢Oes técnicas para cargos de
lideranga, frequentemente
enfrentam desafios como a
falta de clareza no processo
de tomada de decisdes, ges-
tdo de tempo e delegacgdo.
Este programa oferece fer-
ramentas praticas, como a
gestdo eficaz de listas diarias
e semanais, além de reunides
regulares de 1-2-1, para ga-
rantir que os gestores consi-

A ActionCOACH
Lisboa

Area: business coaching

Fundacdo: 1993
(Austrdalia)

Franchising
desde 1997

Presenca em Por-
tugal: desde 2006

®

Presenca mundial:
+1.000 escritdrios em
32 paises, da Africa
do Sul aos Estados
Unidos (5 continentes)

Managing Partner da
ActionCOACH Lisboa

ESTE PROGRAMA OFERECE
FERRAMENTAS PRATICAS PARA
GARANTIR QUE OS GESTORES
CONSIGAM NAO SO ORGANIZAR
MELHOR O SEU TRABALHO, MAS
TAMBEM LIDERAR COM CONFIANGA

gam nao so organizar melhor
o seu trabalho, mas também
liderar com confianca.

O curso consegue promover a
construcao de equipas efica-
zes? De que forma?

A criacdo de equipas eficazes
€ um dos pilares do progra-
ma. Cada sessdo estd dese-
nhada para fornecer aos ges-
tores as ferramentas e técni-
cas necessarias para recrutar,
formar e manter equipas de
alto desempenho. Através

de sistemas de gestao bem
implementados e uma comu-
nicagao eficiente, os gestores
aprendem a criar um ambien-

ActionCoacy

Lisap,

te de trabalho colaborativo,
onde todos os membros da
equipa estdo alinhados com
0s objetivos da organizagao.

E como é garantida a adap-
tacdo do modelo de gestao a
realidade especifica de cada
empresa?

O programa é orientado para
a agao e permite uma im-
plementagdo progressiva do
modelo de gestdo, ajustado
as necessidades especificas
de cada empresa. Em cada
sessao, os gestores sdo de-
safiados a aplicar os concei-
tos aprendidos diretamente
na sua organiza¢gdo, com a
flexibilidade de adaptar as
ferramentas e metodologias
ao contexto e a cultura da sua
equipa. Além disso, o
feedback continuo do es-
pecialista que acompanha o
grupo permite ajustes ao lon-
go do percurso, assegurando
que o sistema de gestao seja
eficaz e adequado a realidade
de cada empresa.
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Liderar a mudanca: um oasis
OU Uma miragem?

MARIA JOAO CEITIL

Head of Talent & Innovation da Cegoc

uantas vezes ja
pensou “preciso
de mudar..."”? Em
quantas passagens
de ano, aniversa-
rios, momentos
introspetivos ou
eventos significativos tomou
decis®es criticas de mudan-
¢a? E quantas delas efetiva-
mente aconteceram? Enquan-
to lider de si mesmof(a), qual
a sua taxa de sucesso nessas
decisdes? E enquanto lider de
outros (formal ou informal)?
Este é talvez um dos
processos humanos mais
curiosos, mas também
um dos mais complexos.
O desejo e a vontade de
mudar sdo dos maiores
impulsionadores a agao, a
curiosidade, a inovagdo, mas
também, e em simultaneo,
o medo intrinseco (aquele
que se aloja la bem dentro e
fundo de nds) que as coisas
deixem de ser o que sao, € o
que mais nos impede de agir,
de sermos curiosos e inovatr.
E se é tao dificil alterarmos
em nos aspetos que, por
vezes, sao (aparentemente)
tdo simples, como rotinas
alimentares, de sono ou
exercicio, entre outros,
promover a mudanga num
amigo, num familiar, num
colega de trabalho, numa
equipa ou numa organizagao,
transforma-se rapidamente
numa tarefa verdadeiramente

herculea, ou numa travessia
de um deserto em plena
tempestade de areia.

A promessa de modificar
uma organizagao, de criar, de
experimentar novas formas
de fazer algo, pode parecer
um oasis, um destino cheio
de novas oportunidades e
crescimento. Mas, se ndo
estivermos disponiveis e com
determinacdo para enfrentar
ventos e tempestades, sem
consciéncia do tamanho do
deserto, ou onde podemos
encontrar recursos para essa
travessia, corre o risco de se
tornar numa mera miragem,
algo idilico, mas que nunca se
tornara realidade.

Liderar ndo é apenas so-
bre impor novas direcdes
ou estratégias. Antes, sobre
inspirar, motivar e guiar as
pessoas através da incerteza e
do medo. Passa por criar um
ambiente onde a mudancga
seja ndo apenas possivel, mas
desejada. Um responsavel
eficaz compreende que qual-
quer transformacado comeca

O LiDER DEVE CRIAR O AMBIENTE
DE CONFIANGA PROPICIO

A ABERTURA E FLEXIBILIDADE,
DISPONIVEL PARA O ERRO,
COMPREENSIVO COM A

RESISTENCIA

ESTE E TALVEZ UM DOS PROCESSOS
HUMANOS MAIS CURIOSOS,

MAS TAMBEM UM DOS MAIS
COMPLEXOS. O DESEJOE A
VONTADE DE MUDAR SAO DOS
MAIORES IMPULSIONADORES

A ACAO, A CURIOSIDADE, A
INOVAGAO, MAS TAMBEM, E EM
SIMULTANEO, O MEDO INTRINSECO
QUE AS COISAS DEIXEM DE SER

O QUE SAO, E O QUE MAIS NOS
IMPEDE DE AGIR, DE SERMOS
CURIOSOS E INOVAR

no coragao e na mente de
cada um. E um processo que
requer paciéncia, empatia e
uma visdo clara.

Um lider transformador e
que promove mudangas efeti-
vas tem consciéncia que € um
desafio evolutivo, e nao um
evento Unico, ou uma mera
decisdo administrativa ou
operacional que toma. Sabe
que a sua principal missdo é
apenas uma: ajudar a decisdo
de mudanca e ndo apenas a
querer fazé-lo.

Muitos modelos e abor-
dagens a gestdao da mudanca
assentam num paradigma
processual: “se eu desenhar
um plano com base nos 8
passos do modelo de Kotter
ou implementar um processo
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DESENVOLVER COMPETENCIAS DE LIDERANCA

&

PDCA ou adotar o modelo
ADKAR, esta acontece”. To-
dos estes modelos e outros
tdo ou mais reconhecidos
conceptualmente sao, sem
qualquer tipo de duvida,
extremamente uteis e efi-
cazes na implementacao de
processos deste cariz. Mas a
mudanca ndo €, de todo, um

processo, antes uma decisao.

Ninguém muda verdadei-
ramente porque alguém lhe
diz para tal, e ninguém o faz

LIDERAR NAO E APENAS SOBRE
IMPOR NOVAS DIRECOES OU
ESTRATEGIAS. ANTES, SOBRE
INSPIRAR, MOTIVAR E GUIAR AS
PESSOAS ATRAVES DA INCERTEZA
E DO MEDO. PASSA POR CRIAR
UM AMBIENTE ONDE A MUDANGCA
SEJA NAO APENAS POSSIVEL, MAS
DESEJADA

Maria Jodo Ceitil,
Head of Talent
& Innovation
da Cegoc

apenas por ter algum desejo
nesse sentido. A mudanga
acontece quando tomamos
uma decisdo consciente e
consequente de arriscar... de
sair do local onde nos encon-
tramos, que, por muito desa-
gradavel que as vezes possa
ser, nos deixa confortaveis e
cientes daquilo com que con-
tamos. E apenas sera auténti-
ca e duradoura se, e quando,
vier do amago e da decisdo
que cada qual toma.

Perante uma metamorfose,
é fundamental reconhecer o
papel de absoluta relevancia
do processo de tomada
de decisdo. E isto implica
reconhecer as diferencas,
as suas ambigdes, medos e
aspiragdes unicos. Para além
de alcangar um referencial
de conforto e seguranga
proprios. O lider deve ser
um mentor, um coach,
um ouvinte ativo e um
facilitador, capaz de ajudar
cada membro da equipa a
encontrar o seu caminho.
Deve criar o ambiente de
confianga propicio a abertura
e flexibilidade, disponivel
para o erro, compreensivo
com a resisténcia. Deve
lidar de forma empatica,
numa postura de escuta e
compreensao. AO mesmo
tempo que comunica e inspira
seguranga, COm uma visao
clara e total transparéncia
sobre os pros, os contras e as
incertezas.

Esta ndo é, e ndo precisa
de ser, uma travessia solitaria
do deserto! Garantir que um
processo de mudanga orga-
nizacional € um oasis real e
ndo uma miragem frustrante
implica reunir um grupo de
lideres transformadores, que
promovem e despoletam o
lider transformador que existe
dentro de cada um de nos.
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Competéncias de lideranca na
era digital: 0 que sabemos
a0 certo nuMm mundo tao INncerto

SARA DORIA
Managing Director, GROW-ING

odos os dias somos confrontados com
noticias sobre, entre outros, automacao,
Open Al, chatbots, avatars, era digital

e o impacto que terdo (ou ja tém) nos
atuais modelos de negdcio, modelos
organizacionais, fungdes, pessoas, etc..

A transformacgdo digital ganha espaco
de forma exponencial, ndo permitindo, muitas
vezes, tempo para que as organizagoes e respetivas
liderangas compreendam e implementem as
necessarias transformacdes que dai advém.

De acordo com o estudo realizado pela Harvard
Business School, publicado no artigo Leading
in the Digital Era, e onde participaram cerca de
1.500 lideres de 90 paises, 97% dos inquiridos
concordaram que as organiza¢gdes ndo se manterao
competitivas a ndo ser que se adaptem aos
requisitos da era digital.

Que requisitos sao esses e quais os fatores
potenciadores do sucesso?

Contrariamente ao que a partida se possa pensar, o
digital tem muito mais de comportamental do que

de técnico. Assim, importa mudar comportamentos,

criar cultura digital, adotar
novas ferramentas e
processos de trabalho.

mudanca. A velocidade da
mudanca na era digital,

nao permite o tradicional
planeamento. Exige, sim,
uma forte capacidade de
adaptacgdo dos lideres, que
se devem posicionar como
aceleradores, dinamizadores
e potenciadores da busca
pela integragdo e/ou adogdo
do novo.

Mas onde esta o “novo”?
Precisamos da curiosidade
para o ir procurar! Nao é de
agora que, na GROW-ING,
consideramos a curiosidade
como uma dimensdo-chave,
na vida e no trabalho. Be
Curious ¢é algo que faz
parte do nosso ADN. Sem
curiosidade, nao existe
espago para procurar a
novidade, para a mudanga,
para questionar o status

Todos concordaremos ‘CONTRAR|AMENTE AO QUE
due o pape das_ A PARTIDA SE POSSA PENSAR,
iderancas é crucial em
qualquer transformagado O DIGITAL TEM MUITO MAIS

organizacional. Mas que
competéncias e skills devem
os lideres evidenciar (ou
desenvolver) para liderar na
era digital?

Comecaria por elencar
a capacidade de agir
como catalisador da

DE COMPORTAMENTAL DO QUE

DE TECNICO. ASSIM, IMPORTA
MUDAR COMPORTAMENTOS, CRIAR
CULTURA DIGITAL, ADOTAR NOVAS
FERRAMENTAS E PROCESSOS

DE TRABALHO

quo, para evoluir. E esta
necessidade € reconhecida
pelos nossos clientes que
ja nos solicitaram a criagao
de varias atividades de
aprendizagem focadas no
desenvolvimento desta
competéncia.

O ritmo frenético da
transformacdo digital implica,
também, a necessidade de
tomar decisdes em contextos
de elevada incerteza, pelo
que é importante que os
lideres desenvolvam a sua
capacidade de lidar com
a ambiguidade de forma
positiva, assumindo-a
como uma variavel a ser
considerada na gestao do
negocio e do dia-a-dia das
organizagdes e do mundo em
que vivemos.

No que diz respeito a
lideranga de pessoas, € critico
que os lideres demonstrem
cada vez mais um estilo de
lideranca inclusiva — capacidade
de empatizar, de estar proximo,
de mostrar vulnerabilidade,
de ser humilde, de apoiar,
de desenvolver, de fazer
crescer, de integrar diferentes
perspetivas sobre os temas,
encorajando a participagao
de todos, promovendo assim
um ambiente onde todos
os colaboradores se sentem
valorizados.
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(

Sara
Déria,Managing
Director da
GROW-ING

Mas como reconhecer

e desenvolver estas
competéncias?

Importa primeiro
diagnosticar onde estamos
e para onde queremos

ir. Para tal, sugerimos

a realizagdo de um
diagndstico/assessment
organizacional de digital
skills e de competéncias

de lideranca. A GROW-
-ING possui uma solida
experiéncia na realizacao de
avaliagOes 3602 e leadership
assessments.

SEM CURIOSIDADE, NAO EXISTE
ESPACO PARA PROCURAR A
NOVIDADE, PARA A MUDANCA,
PARA QUESTIONAR O STATUS
QUO, PARA EVOLUIR

Depois, importa
desenvolver — aqui, uma vez
mais, a GROW-ING possui
uma vasta experiéncia no
desenho de academias
corporativas e programas de
desenvolvimento que visam

PARA DIAGNOSTICAR
ONDE ESTAMOS E PARA
ONDE QUEREMOS

IR, SUGERIMOS A
REALIZAGCAO DE UM
DIAGNOSTICO
/ASSESSMENT
ORGANIZACIONAL

DE DIGITAL SKILLS

E DE COMPETENCIAS

DE LIDERANCA. A
GROW-ING POSSUI UMA
SOLIDA EXPERIENCIA

NA REALIZACAO

DE AVALIACOES

360° E LEADERSHIP
ASSESSMENTS

dar resposta aos desafios
e necessidades de cada
organizagao, entre os quais,
o desenho e implementacado
de academias digitais
focadas especificamente
em desenvolver as
competéncias digitais de
todos o colaboradores das
organizagdes nossas clientes.
Em suma, a transformacao
digital exige de todos uma
enorme capacidade de
adaptacdo e gestdao do
desconhecido. Para que as
organizacdes prosperem
na era digital, é essencial
diagnosticar as competéncias
existentes e investir no
desenvolvimento continuo
dos lideres e das suas equipas.
A GROW-ING oferece
ferramentas e programas
especificos para capacitar as
organizacdes a enfrentarem
esses desafios e se manterem
competitivas num mundo cada
vez mais digital. @
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Inteligéncia Artificial,
a Nova fronteira dos RH

A Inteligéncia Artificial (IA) tem vindo a operar uma verdadeira As organizacdes tenderdo a
revolugao na area dos RH: desde o recrutamento e selecdo, a gestdo tornar-se mais democraticas
de desempenho, passando pela formacdo e a automacio de processos ~Natomada de decisao e esta
administrativos, a IA ha muito que da cartas. Mas &, sobretudo, com o mudanca do papel da lideranca

. o . sera um desafio que os gestores
people analytics que coloca a gestdo de talento e o alinhamento dos

. . ~ irao enfrentar no futuro.
colaboradores no centro da tomada de decisao da organizagao. Os novos gestores terso

forcosamente de desenvolver
competéncias para gerir

revolugao esta em talento, desenvolvimento equipas que trabalhem
andamento ha alguns de talento, remuneracao, com apoio de tarefas de IA
anos e reforgou a formacao e até na propria e de saber tomar decisdes
sua influéncia com a gestao do dia a dia do negdcio. fundamentadas em dados.
crescente digitalizagdo A medida que as ferramentas Esta mudanca identificada
dos negocios e de IA se estendem a todas as no relatorio anual “People
a utilizagdo de areas da organizacao, sera Analytics Trends”, da

ferramentas de IA na aplicagao natural que passe a haver Insight222, considera

de algoritmos e de técnicas uma maior autonomia na fundamental o investimento

de recolha de dados, analise e execugao de tarefas dos na alfabetizagdo digital e

previsao de tendéncias. colaboradores, segundo o ultimo no desenvolvimento das

O processo de estudo da Experis Academy capacidades analiticas dos
implementagao de |A nas Manpowergroup. gestores de pessoas.

organizagdes faz parte dos
objetivos da maioria das
organizagdes, estimando-
se que, até 2027, 81% dos
empregadores em todo o
mundo, usarao ferramentas
de IA, segundo o relatério
da Experis Academy
ManpowerGroup.

Nos departamentos de RH,
especialmente nas empresas de
maior dimensao, as decisdes ja
sao baseadas em informacéo
recolhida com ferramentas
de IA. Com a introducédo de
people analytics, passou a
ser possivel uma abordagem
que envolve a recolha,
processamento e analise de
dados dos colaboradores,
permitindo as organiza¢des
tomar decisdes informadas e
estratégicas em areas como
recrutamento, retencdo de

RHM e SETEMBRO / OUTUBRO 2024 Saiba mais em rhmagazine.pt
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PERCENTAGEM DE EMPREGADORES EM PORTUGAL
QUE PROJETAM IMPACTOS POSITIVOS DA IA E ML
NAS PRIORIDADES EMPRESARIAIS: 2024 - 2026

Necessidades de formacdo de trabalhadores

Desempenho geral dos negécios

Upskilling/reskilling dos trabalhadores

Processo de recrutamento
Compromisso dos trabalhadores
Processo de onboarding

Desempenho das iniciativas ESG

DEIB (Diversidade, Igualdade, Inclusdo e Pertenca)

Aumento do nimero de trabalhadores

Transcrigdo de “Construir uma Estratégia Centrada nas Pessoas para a Produtividade Impulsionada por IA", estudo da Experis Academy Manpowergroup

O mesmo relatério da
Insight222 adianta que o
crescimento da adogdo desta
ferramenta de gestao registou
mais um saldo positivo em
2023, com mais 47% de
empresas a adotarem-na.
Desde o primeiro estudo,
realizado em 2020, o
desenvolvimento de people
analytics cresceu 400%.

A valorizagdo estratégica
do people analytics tem
vindo conquistar relevo nas
organizagdes e, embora ainda
haja um longo caminho a
percorrer, a consultora anglo-
americana adianta que 21%
das empresas participantes do
estudo afirmam reunir pelo
menos uma vez por ano com
as equipas de people analytics

e que 58% dos responsaveis
por esta drea reunem com
0s comités executivos,
influenciando a gestdo de topo
e as decisOes estratégicas.

A crescente introducgao
de machine learning nos
processos de analise de
dados é claramente uma das
tendéncias que contribuira
para a implementacao e
solidificagdo dos processos de
IA nas empresas. Prevé-se que
a propria sofisticacdo da analise
preditiva ira revolucionar as
liderancas do negdécio ao
fornecer informacgao a partir
de grandes volumes de dados,
que identificam padrdes e
correlagdes com exatidao,
dando as organizagdes
orientacdes concretas sobre

A PERSONALIZAGAO SERA UM FACTOR
CRITICO NA GESTAO DE TALENTO,
SOBRETUDO QUANDO SE FALA

EM GERAGCOES MAIS JOVENS QUE
REPRESENTARAO, ATE 2030, CERCA DE 52%
DA FORGCA DE TRABALHO

74%
72%
68%
66%
64%
64%
57%

56%
48%

COMO DESENVOLVER O RH
PARA UM FUTURO DIGITAL
E ORIENTADO POR DADOS

1. Compreender os
profissionais de RH de
hoje: As organizacdes
precisam entender melhor
os profissionais de RH,
tanto em termos de suas

analiticas, as organizacdes
devem adaptar as

suas abordagens de
desenvolvimento de
acordo com a abertura dos
profissionais a mudanca e
ao seu potencial digital.

capacidades quanto
as suas caracteristicas
comportamentais, para
prepard-los para o
sucesso na era digital.

3. Considerar o contexto:
0 desenvolvimento dos RH
para o futuro digital ndo
acontece isoladamente.
A cultura dentro dos
RH e da organizagdo
deve se preparar como
um todo para esta nova
forma de trabalhar.

. Desenvolver os
profissionais de RH
para o futuro: Além de
aprimorar a alfabetizagcdo
digital e as capacidades

Fonte: “People Analytics Trends” da Insight222

as necessidades estratégicas
em tempo real ou apontando
tendéncias futuras.

A personalizagdo da gestao
de talento com IA

A analise preditiva tera
tambeém capacidade para
personalizar estratégias

de desenvolvimento de

Saiba mais em rhmagazine.pt
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fala em geragdes mais jovens
que representarao, até 2030,
cerca de 52% da forca de
trabalho.

Serdo as geragdes dos
Millennials (nascidos entre
1981-95) e os membros
da geragao Z (nascidos
entre 1996-2012) que
irdo prevalecer no mundo
do trabalho e suscitar
esta necessidade de
personalizagdo das suas
carreiras e oportunidades.
Descritos como
individualistas, criativos,
possuidores de uma grande
capacidade de inovagao e
acostumados a utilizar as
tecnologias, terdo um papel
carreira, promover a D crucial no crescimento do
mobilidade interna, orientar a uso de ferramentas de IA em

contratagdo para responder (o) RELATOR'O DA EXPERIS contexto profissional.
as necessidades presentes e ACADEMY MANPOWERGROUP O recente estudo da

futuras da organizagao. Salesforce “Generative Al

A personalizagdao da gestdo SUGERE AS EMPRESAS A CRIACAO Snapshot” aponta para
de carreiras e dos planos de DE UM CONSELHODE IA que 65% dos utilizadores
formacgao acabara por ter COMPOSTO PELOS Ll’DERES DE de IA Generativa estdo

impacto no bem-estar da concentrados nas geragdes

empresa, com o aumento da VARlAS FUNQOE,S PARA DEFINIR Millennials e Z, estimando-
satisfacdo dos colaboradores  COMO A IA SERA USADA DENTRO se que, quando a maioria
e, ao mesmo tempo, DA SUA ORGAN|ZACAO das liderangas for composta

promovendo o alinhamento
interno com os objetivos

T e o bxper PRINCIPAIS DESAFIOS NA ADOCAO DE IA
Academy ManpowerGroe = EMPREGADORES EM PORTUGAL

“Construir uma Estratégia
Centrada nas Pessoas para a Preocupacdes de privacidade e regulamentacdo 35%
Produtividade Impulsionada

por IA" sugere que, no

futuro, as empresas vao Trabalhadores resistentes a mudanca 30%
criar plataformas dirigidas
para os colaboradores
que terdo a capacidade de
fornecer cursos internos e Implementar IA de forma eficaz é muito complexo 22%
oportunidades de parceria

Alto custo de investimento 30%

Falta de competéncias necessdrias para usar a IA de forma eficaz 29%

Falta de ferramentas e plataformas de IA apropriadas 25%

. i Dados da organizacdo mal estruturados para usar IA 20%
educacional ajustadas aos
requisitos organizacionais Identificacdo de casos de uso relevantes 19%
€ aos objetivos e interesses Lideres resistentes a mudanca 16%
pessoais de cada um. i

. N , Nenhum destes motivos 3%
A personalizagao sera um

factor critico na geStéO de Transcricdo de “Construir uma Estratégia Centrada nas Pessoas para a Produtividade Impulsionada por IA", estudo da Experis Academy Manpowergroup

talento, sobretudo quando se
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CENTRALMED

A saude dos seus colaboradores é

Desde 1997 que o trabalho é a nossa especialidade e as pessoas sao a nossa vocagao.

Contamos com centenas de parceiros e milhares de boas préticas profissionais ha quase
30 anos. Queremos que este seja apenas o principio de um futuro com ainda mais saude,

mais seguranca e mais relevancia.

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

A saude dos seus colaboradores é ainda mais.
Junte-se a nds. Estamos sempre por perto.

saude

seguranca

‘ centralmed.pt relevancia

PME lider23

2024
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TENDENCIAS DA IA NA EVOLUGAO
EM PEOPLE ANALYTICS

1.

Utilizagdo da IA
Generativa no
desenvolvimento
e gestdo do
people analytics
recorrendo a
modelos de
machine learning.

. Crescente utilizagdo
de analises
preditivas e o uso
de ferramentas
de powerBlI.

. IA Generativa serd

um game-changer
com os algoritmos

a gerar insights
complexos, a
simular cendrios e

até propor solugoes.

. A 1A vai ajudar a

otimizar a operagdo
de RH, libertar de
tarefas rotineiras

e a acelerar a
tomada de decisdo.

. Hiperpersona-

lizagdo ira dar
uma resposta a
necessidade de
personalizagdo da
experiéncia dos

seus colaborado-
res em termos de
expectativas de
carreira, formacdo,
bem-estarealAe
o people analytics
serdo ferramentas
indispensaveis

No processo.

. As solugdes

tecnolégicas de
people analytics
irdo incorporar
solucdes de IA
([ ERVYANELN

sofisticadas.

2%

41

DOS UTILIZA- DAS EMPRESAS
DORES DE IA NACIONAIS
GENERATIVA SAO USAM
MILLENNIALS OU INTELIGENCIA
GERAGAO Z ARTIFICIAL

(48% A NIVEL
e oo toategio MUNDIAL)

Centrada nas Pessoas
para a Produtividade
Impulsionada por IA",
estudo da Experis
Academy Manpowergroup

Fonte: “People Analytics Trends" da Insight222

por membros da geragao
Millennial, os membros da
geragao Z encontrem apoio
para a rapida adogao de
novas ferramentas de |A e
liderem a transformacdo das
suas organizagoes.

Desafios éticos
A rapidez do
desenvolvimento das
tecnologias baseadas
em |A trouxe o desafio
as organizagdes
sobre a necessidade de
criar diretrizes éticas e
regulamentacgao internas.
As empresas precisam de
estar atentas as im-
-plicagOes éticas da A e
garantir que ndo ha violagcao
dos direitos de privacidade,
sendo fundamental que
exista transparéncia sobre a
informacao que se recolhe e
sobre os respetivos motivos.
No plano interno, o
relatério da Experis Academy
ManpowerGroup sugere as
empresas a criagao de um
conselho de IA composto
pelos lideres de varias

LEGISLACAO EUROPEIA SOBRE
IA E RGPD SAO ENCARADOS
POR MUITAS EMPRESAS
COMO OBSTACULOS

A CONTORNAR

funcdes para definir como
a |A serd usada dentro da
sua organizagao, regras
internas da gestdo de dados e
prescritos éticos a vigorar.
A Uniao Europeia aprovou
a primeira legislagdo sobre
IA em agosto com o intuito
de equilibrar a inovagao
tecnologica e a protegao dos
direitos dos individuos e a
segurancga publica. O objetivo,
em articulagdo com RGPD, é
garantir a protecdo dos
dados e a privacidade
individual, mas estes
dois regulamentos
legais sdo encarados
por muitas empresas
como obstaculos a
contornar na recolha de
informagdo necessaria
para desenvolver
todo o potencial das
ferramentas de 1A e,
particularmente, na
recolha de dados para
a implementacgdo da
estratégia de people analytics.
Embora mais liberal na
sua visdo sobre os direitos
dos individuos e IA, os
EUA também langaram o
debate entre republicanos
e democratas sobre a
necessidade de regulamentar
esta poderosa ferramenta,
cuja inevitabilidade de
expansao € indiscutivel e que
afetara todas as areas da vida
humana. @
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Ao longo do Programa
trabalhadas as 4 Dimensdes do Lider
IR — Q. VG

of the Future

Transforme-se hoje no lider do amanha

3 a Edigao Conheca em detalhe

todo o programa

Durante 5 dias e 4 noites os participantes embarcam
numa viagem transformadora, intensa e 100% imersiva

Grupo exclusivo +40h de formacao, Pine Cliffs Resort
de 30 lideres participantes atividades experienciais Albufeira - Algarve

cegoc.pt
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F essencial ter um parceiro que nos
ajude a fazer uma implementacao
customizada das solucoes

CATARINA HORTA

Diretora de Capital Humano do Novo Banco

A Softinsa - especialista em servicos de consultoria, gestao e
desenvolvimento de aplicacdes - foi o parceiro escolhido pelo
Novo Banco para a recente implementagao da solucao Sap
SuccessFactors na gestdo dos seus RH. Catarina Horta, Diretora
de Capital Humano do Novo Banco, fala-nos do processo de
implementacdo e da opcao por esta subsidiaria da IBM.

ue desafios se

colocaram ao

Novo Banco

quando decidiu

implementar a

solucdo da Softinsa?
A implementagao da solugao
SAP SuccessFactors no
Novo Banco é um elemento
importante na transformacao
cultural que a instituicdo esta a
desenvolver, porque sustenta
do ponto de vista tecnoldgico
o ciclo de talento, que
pretendemos mais participativo
e mais responsabilizante.

E importante que cada
colaborador seja o dono do
seu desenvolvimento, que
domine as ferramentas para
que este aconteca e para isso
uma solucdo de gestao de
desempenho e de avaliagdo
360° simples, mobile e ajustada
a missdo e aos valores do
banco é fundamental.

Para que a experiéncia
do colaborador seja boa,
essencial ter um parceiro
que nos ajude a fazer uma
implementagao customizada
das solucdes, para as ajustar
as necessidades e fluxos
especificos do Novo Banco.

Temos ainda uma preocupac¢ado
grande por sermos uma
organizagao centenaria, com
grande historico e dimensao,
que é garantir a migragao
correta de dados, para evitar
perdas ou erros.

Mas existem outros aspetos
criticos, técnicos, comecando
pela integragdo com os
sistemas, ja que o banco possui
infraestruturas tecnoldgicas
complexas, assim como
garantir que a nova solugao
seja integrada sem interromper
as atividades diarias, garantindo
sempre a seguranga e
conformidade regulatdria, uma
vez que o banco opera sob
rigorosos requisitos legais e
escrutinios muito apertados
dos reguladores nacionais e
internacionais.

A ESCOLHA DA SOFTINSA COMO
PARCEIRO IMPLEMENTADOR DO
PROJETO FOI A OPCAO OBVIA
PELO CONHECIMENTO QUE JA
TEM DOS NOSSOS PROCESSOS
E ESPECIFICIDADES

Por que escolheram a
parceria com a Softinsa?
A escolha da Softinsa como
parceiro implementador do
projeto foi a opgao dbvia
pelo conhecimento que ja
tem dos nossos processos
e especificidades, sendo

ja o nosso fornecedor

na manutengao do atual
sistema de RH, o SAP
SuccessFactors HCM, assim
como dos modulos de HCM
implementados desde 2019:
o “Portal do Colaborador”,

a "Avaliacdo de Desempenho” e
0 "Recrutamento”.

Quais sdo os principais
objetivos com a
implementacao do SAP
SuccessFactors?

Com a implementagdo do
SAP SuccessFactors HCM,

o Novo Banco pretende
suportar o ciclo de talento
com ferramentas ageis e
conectadas. Este principio so
é possivel com a integragao
das diferentes atividades,
desde o recrutamento ao
onboarding, do controlo de
tempos de trabalho ao payroll,
da avaliagao de desempenho
e desenvolvimento a
concretizacao de saidas e
reformas, tudo numa Unica
plataforma. Acreditamos que
deste modo conseguiremos
aumentar a eficiéncia e
automacao de processos,
libertando as equipas de RH
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da carga que hoje tém em
algumas tarefas administrativas
e garantindo o enfoque em
atividades verdadeiramente
estratégicas e core de RH.
Esta solugcdo, conjugada com
outros projetos em curso, irdo
permitir a melhoria da gestao
de talento e promover uma
melhor experiéncia para os
colaboradores.

Quais foram as principais
dificuldades na
implementacdao? Como
reagiram os colaboradores?
Sempre que avangamos para
a adocao de uma ferramenta
genérica, neste caso o SAP
SuccessFactors HCM, ha
sempre a inevitavel tendéncia
de a customizar e ajustar a
forma especifica como o
banco trabalhava, por forma
a minimizar os impactos da
mudanga, por vezes viciados
pelas praticas em vigor ha
anos. Esta customizagado e

o afastamento do modelo
standard da solucao resulta
mais adiante no tempo

em problemas de upgrade

e evolucao de versdes

do software, o que ja no
passado nos impossibilitou
de evoluir e aproveitar novas
funcionalidades ou, em
alternativa, a ver aumentados
os custos de desenvolvimento
para incorporagdo das novas
releases. Com esta experiéncia
adquirida, as equipas do
projeto estdo agora focadas
em aproveitar ao maximo a
potencialidade da plataforma,
procurando usar este momento
para simplificar e otimizar os
processos de forma a sermos
mais eficientes.

Como preparou o banco
a transicdo em termos de
comunicacdo, formacgao e
ajustes de processos?

Catarina Horta,
Diretora de
Capital Humano
do Novo Banco

DESTE MODO CONSEGUIREMOS
AUMENTAR A EFICIENCIAE
AUTOMAGAO DE PROCESSOS,
LIBERTANDO AS EQUIPAS DE

RH DE ALGUMAS TAREFAS

ADMINISTRATIVAS E

GARANTINDO O ENFOQUE EM
ATIVIDADES VERDADEIRAMENTE
ESTRATEGICAS E CORE DE RH

Se considerarmos os
modulos ja atualmente
disponiveis do SAP
SuccessFactors HCM, o Novo
Banco preparou a transicdo
com uma abordagem
estratégica em duas areas
principais. Primeiramente,
implementamos uma
comunicagao clara e
transparente, divulgando aos

colaboradores as mudangas
efetuadas e os beneficios
que dai resultavam. Em
sequida, divulgamos
materiais de apoio (how

to do...) de facil consulta

e interpretacao, para que
todos estivessem preparados
para as alteragdes e ajustes
dos processos internos.

Que beneficios advieram
desta implementacéao?

A disponibilizagao de
ferramentas mais funcionais
e atrativas para os
colaboradores resultou em
ganhos para os processos
de RH. Se olharmos para o
“Portal do Colaborador” do
SAP SuccessFactors HCM,
a sua existéncia levou a
iniciativa de fiabilizagado

de informagao pessoal de
colaboradores, como sejam
a sua morada, habilitagdes
literarias, conhecimentos
de informatica ou linguas
estrangeiras, que sdo
frequentemente utilizados
para processo de prospecado
para recrutamentos e
rotatividade interna, assim
como o modelo e avaliagao
de desempenho facilitou e
acelerou o processo desde
2019, com a definicdo e
padronizagdo de objetivos
anuais, corporativos e
departamentais para mais
de 4.000 colaboradores,
acrescido de processos
especificos para
colaboradores de elevado
potencial. Também a
utilizagao do modulo
“Recrutamento” deu
suporte ao redesenho

do processo, permitindo
gerir e acompanhar mais
de 400 anuncios (internos
e externos) com mais

de 16.000 candidaturas
consideradas. @
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P&O Lead Operations
Europe

Nélia
Vicente

partner

experience

Preparar para a alta performance

Ao identificar um colaborador de elevado potencial, a Flora Food Por-
tugal chamou a Big Experience para o desenvolvimento de um plano
de coaching, de forma a prepara-lo para assumir um cargo de lideran-

¢a. Conheca o método, o tempo e as competéncias trabalhadas.
Flora Food Portugal é especialista em alimen-
tos a base de plantas tendo como segmentos

principais as cremes vegetais e pastas; cremes;

liquidos e queijos (e marcas como a Flora ou

a Becel ProActiv). A sua unidade em Portugal
identificou um lider - que desempenha fungdes
numa das areas mais criticas de negdcio - com
“alto potencial” e, atendendo a pessoa e lugar em questao,
quis desenvolver ainda mais as respetivas competéncias,
para as enquadrar de forma estratégica.

Para tal, contratou a Big Experience, no sentido de
conceber e concretizar um programa de coaching para
executivos. O conhecimento desta consultora das especi-
ficidades da multinacional e das suas equipas, bem como
0 seu método personalizado de coaching, foram funda-
mentais para a escolha deste parceiro.

O colaborador em questdo ja tinha em curso um IDP
(Plano de Desenvolvimento Individual) e estava também
a ser preparado para um cargo de direcao. “Foi entendido
que era necessario fornecer a este elemento um suporte
externo e imparcial para poder melhorar as suas soft skills
a nivel de gestdo da sua equipa e de outras equipas e
departamentos”, explica Basilissa Ramos, P&O Lead Ope-
rations Europe.

O objetivo principal era potenciar este talento na area
da lideranga, orientando-o0 na procura e descoberta de
solugdes através das ferramentas de coaching, o que
implicaria, naturalmente, desenvolver as suas potenciali-

dades e adequa-las a estratégia
da Flora Food Portugal.

A RHmagazine, Nélia Vicen-
te, partner da Big Experience,
lembra que o coaching é um
processo pessoal e profissional
que consiste na cocriagao de
novas possibilidades e, simulta-
neamente, uma ferramenta que
pode ser muito valiosa no desen-
volvimento de pessoas, mas que
exige uma abordagem global:
‘O coaching deve integrar outras
abordagens, como sdo o caso
da formagdo comportamental
em lideranca e da gestao de
pessoas.”

Competéncias para a
lideranca

O processo desenvolvido para

a Flora Food Portugal comegou
Com uma reunido preparatoria
envolvendo todos os interve-
nientes, incluindo o departa-
mento de RH e a chefia direta do
coachee. Basilissa Ramos reco-
nhece a confianga transmitida
pelo fornecedor ao desenvolver
o trabalho com total transpa-
réncia, desde a implementag¢ao
até a reunido final de avaliagdo,
incluindo o alinhamento dos ob-
jetivos e a informacao a trabalhar
durante o processo.

O programa arrancou com a
analise e diagnostico das ne-
cessidades do coachee, sequi-
do da definicao do plano de
acao (duracao de 10 meses) e
tendo por base a metodologia
do programa Executive Coach

BASILISSA RAMOS, DA FLORA FOOD
PORTUGAL, RECONHECE A CONFIANGA
TRANSMITIDA PELA BIG EXPERIENCE AO
DESENVOLVER O TRABALHO COM TOTAL
TRANSPARENCIA, DESDE A IMPLEMENTAGAO
ATE A REUNIAO FINAL DE AVALIAGAO
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PNL. Ao todo, incluiu a realiza-
cao de nove sessoOes - além da
reunido inicial e final, esta dedi-
cada a avaliagcao e envolvendo
toda a equipa do projeto (coa-
chee, chefia direta e RH).

Durante esta agdo foram
trabalhadas essencialmente
trés grandes competéncias: a
comunicagao, a colaboracao e
a flexibilidade.

Na area da comunicagao,

a prioridade foi o desenvolvi-
mento da capacidade de co-
municar de forma clara e eficaz
com toda a equipa e saber
como se ajustar a cada cola-
borador e colega da fabrica. O
desenvolvimento de compe-
téncias para trabalhar em co-
laboragdo com toda a equipa,
promovendo um ambiente de
cooperagao entre pares e toda
a direcdo da empresa, foi outro
dos pontos importantes desta
acdo de coaching. Por ultimo,
dotar o coachee de ferramen-
tas eficazes para ter a flexibili-
dade de se ajustar rapidamente
as mudancas, identificando
solugdes eficazes para novos
desafios do negocio.

A metodologia usada pela
Big Experience no desenvolvi-
mento de quadros de elevado
potencial assenta em progra-
mas personalizados e adapta-
dos as necessidades especificas
de cada lider, direcionado para
as competéncias. A duragao

experience

2, EMOG,

PROCESSO DE COACHING

29 MES AD g° MES

O

1, AVENTURA
PREPARACAO

12 MES
Reunida do proparagho com RH @ Chefia da Casches

- Sessho 1 - Apresentaia da metodologia e definicho
das brens de trabalha e do plana de agho.

atingir

Sessha 3 - Ajuste de critérios de sucesso

Sesmsio & -

Sessho 3 - clarficagbo dos objetives &

3. DESCOBERTA
AVALIAGAD

10° MES
Reuniio final ~ reunidic finel com RH &

chefia do coschee com o cbjetivo de
avalinr o intervengho

Revisho do progresso
mediante o feedback

Sessdio g - Balango indrvidusl & prdnimos.

pasion

Sessdo € = Revisbo do plano de agho ¢

desenwvolimento

Reunibo de scompanhamsnts
Propomas 1 rewnibo  de
acompanhamenta ao longo da
processo com os RH | Chefia da
Coachee

Sessio 7 - Balango indridual @ prdximas
passes

Sessbo B - Construgho de passes futuros
que parmritem continuas & mudangs

Sessdo g - tirmine do processo pane
walisgho do wmpacts do protesic #
preparagho dos prdimes passes

NELIA VICENTE DESTACA COMO MAIS-VALIAS DESTE
METODO A APRENDIZAGEM PRATICA E EXPERIENCIAL QUE
GARANTE AOS LIiDERES A POSSIBILIDADE DE APLICAR O QUE
APRENDERAM E O QUE CONHECEM EM SITUAGCOES REAIS

e o cronograma das sessdes
sao igualmente adaptados a
cada processo de coaching.
Nélia Vicente destaca como
mais-valias deste método a
aprendizagem pratica e expe-
riencial que garante aos lideres
a possibilidade de aplicar o que
aprenderam e o que conhecem
em situagdes reais.

Para a concretizacao do pro-
grama, a Big Experience aplicou

DADOS DO PROJETO

Flora Food
Portugal
Fundacdo: 1871

Nidmero de colaboradores:
+4800

Presenca internacional:
90 paises

Nuamero de fabricas: 14

Big Experience

Fundacdo: 2017

Numero de clientes:
aproximadamente 80

Areas de atuacdo: formacdo
comportamental e coach

ferramentas baseadas na PNL -
Programacao Neurolinguistica,
para que o coachee tome cons-
ciéncia dos seus pontos fortes
e das suas fragilidades no con-
texto profissional. O reconheci-
mento destes aspetos é crucial
para que este seja capaz de
empreender agcdes que modifi-
quem o seu comportamento.

O balango é claramente
positivo e Basilissa Ramos ilus-
tra-o com este pormenor: o
coachee decidiu, por iniciativa
propria, voltar aos estudos e
realizar uma pos-graduacao
em Gestdo, pois o programa
despertou a necessidade de
continuar essa aprendizagem
de forma mais estruturada.
“Este é um passo fundamental
para um lider desenvolver-se e
acreditar no desenvolvimento
de pessoas’, conclui a P&O
Lead Operations Europe da
Flora Food Portugal. @
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< PAULO OLIVEIRA } Fundador da Bang Productes

A funcao mais interessante
do humor ¢ mudar a perspetiva

O fundador da Bang Produc¢des explica como o humor pode ser
uma poderosa ferramenta para ultrapassar problemas, melhorar a
comunicacao e fomentar o bem-estar corporativo. Paulo Oliveira da
exemplos de beneficios trazidos as organizagdes pelas formacdes e
acdes de team building da sua empresa.

orqué o humor como
ferramenta de gestdo
D de pessoas? De que
forma melhora a comu-
nicagdo, criatividade e
produtividade nas em-
presas?
Os humoristas vao ser os ulti-
mos a ver a sua profissao a ser
substituida pela IA. Os compu-
tadores ainda nao conseguem
fazer realmente humor. Mesmo
as piadas secas sao sofriveis. E
ao contrario do Toy, que pode
cantar sempre o “Toda a noite”
e sabe que corre bem, se um
humorista repetir uma piada,
vai ouvir... “ja ouvi essa”. Os hu-
moristas trabalham diariamente
em criatividade e inovacao, e,
para as conseguirem, desen-
volveram ferramentas que sao
ouro quando aplicadas a em-
presas e equipas.

Uma questao importante:
para se usar humor, ndo ha
necessidade de ser a alma da
festa ou o palhago da turma. A
parte interessante € que basta
comegar a pensar e a analisar
os problemas, os desafios e a
vida com as ferramentas (len-
tes) de um humorista e muita
coisa muda. Para melhor.

As vantagens sdo inumeras e
a capacidade de criar momen-
tos de leveza e sorrisos sdo um

passo importante para reduzir o
stress e promover a criatividade.
O uso eficaz do humor me-
lhora a comunicagao, incen-
tivando uma abordagem mais
aberta e auténtica. Além disso,
o humor aumenta a motivacao
dos colaboradores, fortalece os
lagcos interpessoais e contribui
para um clima organizacional
mais descontraido e produtivo.

Pode partilhar exemplos de
casos onde o humor ajudou a
transformar o ambiente de tra-
balho e a melhorar as relagdes
entre os colaboradores?

O humor tem trés fungdes basi-
cas: divertir, relaxar e a terceira
- e mais interessante -, mudar

a perspetiva. E sabemos que
muitas das vezes é dificil mudar
as perspetivas e opinides das
pessoas e das equipas, e, seja-
mos sinceros, € uma chatice a
falta de flexibilidade em face da
mudanga e inovagao.

Posso partilhar o exemplo de
uma empresa onde o tamanho
do parque de estacionamento
era uma questdo: o parque era
pequeno e quem chegasse
mais tarde teria que estacionar
longe, comegando o dia me-
nos bem disposto. O assunto
era alvo de conversas e nem
sempre positivas. Numa acao

de formagdo, criamos piadas
acerca dessa situagdo,e, quan-
do usamos humor de forma
eficaz, mudamos o cérebro das
pessoas. Poucos meses depois,
fizemos um acompanhamento
da mesma empresa € a situagao
do parque de estacionamento,
gue antes era tensa, passou a
ser vista com leveza, humor e
SOrrisos.

Que impacto tém as forma-
¢oes de humor e comunicagao
nos colaboradores das empre-
sas? Quais sdo, depois, as prin-
cipais mudancgas observadas?
As nossas ag¢des de formagao
visam de uma forma simples
tornar a comunicacgdo dentro
das empresas e das equipas
mais clara, honesta e eficaz.
Em suma, aumenta a seguranga
emocional ou psicoldgica.
Levamos as empresas ferra-
mentas do universo do humor,
técnicas de stand up comedy,
comeédia de improviso e story-
telling. Apos participarem nos
programas de formacgao, os

PARA SE USAR HUMOR, NAO

HA NECESSIDADE DE SER A ALMA
DA FESTA OU O PALHACO DA
TURMA. A PARTE INTERESSANTE E
QUE BASTA COMECAR A PENSAR

E A ANALISAR OS PROBLEMAS,

OS DESAFIOS E A VIDA COM AS
FERRAMENTAS (LENTES) DE UM
HUMORISTA E MUITA COISA MUDA
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colaboradores “queixam-se”
muitas vezes da maior auto-
confianga, capacidade de lidar
com o imprevisto de forma
mais tranquila e leveza nas
interagdes entre colegas.

Estas agdes sdo "aulas” de
empatia, o que vai dar ferra-
mentas para uma resolugdo de
conflitos de forma mais cons-
ciente e pacifica, promovendo
a inclusdo e a diversidade.

Como é que a Bang
Producdes personaliza as
suas sessdes para atender as
necessidades especificas de
cada empresa?

Temos varios tipos de acdes
e em todas ha um determi-
nado nivel de personalizagdo.

HUMOR

COM CONTEUDO

A Bang Producoes

tem como chancela
“humor com contetdo”
e segmenta a sua
atividade em quatro
eixos: corporate,
organizacles, formagdo e
producdo. O denominador
comum a todos eles é

a criagdo de contelddos
de humor para serem
rentabilizados pelos
seus clientes. A empresa
concebe também
eventos personalizados,
de humor ou de

cardter mais geral

(team building).

Fazemos estudo da empresa:
momento atual, dores, obje-
tivos de futuro, forma como
estdo organizados, entropias
e momentos de tensado e a sua
historia e cultura.

Paulo Oliveira,
Fundador da
Bang Producdes

Além disso, aplicamos um
questionario de bem-estar aos
colaboradores que fornece as
liderangas um raio-x emocio-
nal e relacional da sua equipa.
Isto porque a felicidade, o bem
estar e a motivacdo no trabalho
ndo funcionam por decreto,
funcionam pelo “exemplo”. E
com liderangas com informa-
Gdo, capacitadas, a comunica-
rem de forma honesta e alinha-
das com a missdo e valores, o
resto da empresa segue atras.

Quais sdo os beneficios
especificos que as empresas
podem esperar ao investir

nas suas iniciativas de team
building, como o Hino da
Empresa?

Temos duas agOes de team
building na Bang Produc¢bes,

o Hino da Empresa ou o Team
Building Valores da Empresa.
Séo a¢des para grupos de 10

a 700 pessoas e o mobil do
crime é colocar os colabora-
dores num momento divertido,
descontraido e, acima de tudo,
coloca-los numa situagao que
torne a criatividade inevitavel.
Em momentos de leveza, diver-
timento e criatividade, a maioria
das pessoas deixa cair as defe-
sas e mostra-se mais. Isso gera
aproximagdo entre as pessoas,
uma maior partilha e o reforco
no fortalecimento do espirito
de equipa.

As sessdes de team buil-
ding entregam um manancial
de informagdo incrivel para as
liderangas. Observem como as
pessoas reagem e interagem,

e de certeza, que essa analise
torna mais claro quem esta
envolvido ou ndo, quem tem
problemas ou ndo, quem quer
chegar longe a todo o custo e
quem esta realmente de cami-
sola vestida. Este € um ponto
que exploramos com as lideran-
Gas ainda antes das acdes. @
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< RICARDO CABETE } Especialista e consultor em inteligéncia emocional, keynote speaker internacional

A inteligéncia emocional

€ a minha principal ferramenta
para ajudar empresas a aumentar
O engagement

O keynote speaker do Global Talent Day conta como as suas vivéncias
o inspiraram na construcao do percurso profissional e explica

a escolha das areas criticas de atuacgao.

As vezes, de forma involun-
taria, outras de forma conscien-
te, fui e continuo a ser a melhor
cobaia de mim proprio.

uperou o medo de falar
e cantar em publico,
tornando-se “public
speaking” e vocalista
de uma banda de rock.
Foi, involuntariamente,
a melhor cobaia de si
proprio?
Sempre adorei cantar, mas a
ideia de o fazer em publico
apavorava-me. Numa noite
de 2002, num karaoke, uma
amiga deu 0 meu nome, sem
eu saber, ao DJ do karaoke,
e quando ele me chamou, o
meu coragao disparou. Senti
muito medo de enfrentar
aquelas 40 pessoas que
estavam todas a olhar para
mim, a pressionar-me para
subir ao palco. O "empurrdo”
da minha amiga e a expetativa
daquela sala fizeram-me
enfrentar o desafio. Subi ao

palco, com as pernas a tremer,

e cantei. Essa noite mudou
quase tudo.

Antes da "noite do karaoke”,
eu era extremamente timido,
reservado, e evitava qualquer
dificuldade. Depois daquela
noite comecei a arriscar, a
enfrentar os meus medos.

Inscrevi-me na primeira edi-
cdo em Portugal do programa
idolos. Na primeira audico,
mandaram-me para casa. Decidi
entdo ter aulas de canto e tor-
nei-me vocalista de uma banda
de rock amadora. Todas as se-
manas aprendia e praticava. Trés
anos apos a audicdo dos idolos,
estava a atuar com a minha ban-
da, os Blend, num festival inter-
nacional em Lisboa, no mesmo
dia em que os Black Eyed Peas,
The Gift e outras grandes ban-
das subiram ao palco. Foi um
sonho tornado realidade.

O que o levou a focar-se nas
areas de inteligéncia emocio-
nal e engagement dos colabo-
radores?

Durante o meu percurso, a
minha baixa inteligéncia emo-
cional limitava-me em todas
as areas da vida—relaciona-
mentos, gestdo da frustragcdo e
trabalho. Sentia-me frequente-
mente desmotivado, perdido e
exausto.

Decidi entdo focar-me na
gestdo emocional e entender o
que faz as pessoas sentirem-se
“engaged”. Iniciei uma jorna-
da intensa de aprendizagem:
pos-graduacdes, certificagdes,
cursos, livros — tudo o que
aprendia, aplicava na pratica.
Aos poucos, comecei a sentir
mudancgas incriveis.

Entrei nos Toastmasters In-
ternational para aprender a criar

Ricardo Cabete

A BAIXA INTELIGENCIA EMOCIONAL
LIMITAVA-ME EM TODAS AS AREAS
DA VIDA. DECIDI ENTAO FOCAR-
-ME NA GESTAO EMOCIONAL E
ENTENDER O QUE FAZ AS PESSOAS
SENTIREM-SE “ENGAGED"”
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DA MATEMATICA AO
“VESTIR A CAMISOLA"

Licenciado em
Matematica Aplicada,
Ricardo Cabete
comecou na banca,
formou equipas em
network marketing e
criou um método de day
trading em mercados
financeiros. Enveredou
depois pela area das
palestras e formacdes que
envolvam as audiéncias,
criando em 2016 a sua
prépria marca (sagrou-

impacto e envolver audiéncias.
Em 2016, lancei a minha marca
e, desde entdo, trabalho com
empresas em Portugal e no es-
trangeiro, focado em inteligén-
cia emocional e engagement.
No inicio, a sindrome do
impostor era constante: “Nao
sou psicologo”, “Nao tenho
experiéncia suficiente” ou “Ndo
sou bom o suficiente”. Com
o tempo, percebi que isso faz
parte do processo de melhoria,

e que muitos sentem o mesmo.

O que mais me ajudou foi nao
esperar para ser "bom o sufi-
ciente’, mas avancar e arriscar.

Hoje, a inteligéncia emo-
cional é a minha principal fer-
ramenta para ajudar empresas
a aumentar o engagement dos
colaboradores.

Quais os objetivos mais fre-
quentes dos seus clientes,
quando o contratam?
Quando lancei a minha mar-
ca, acreditava que o foco dos
meus clientes seria aumentar
a inteligéncia emocional dos
colaboradores. Mas nunca
um cliente me disse: “Ricardo,
temos um grave problema de
baixa inteligéncia emocional
aqui na empresa”. Percebi que

se campedo da Europa

de public speaking no
ano seguinte). € hoje

um keynote speaker (e
ndo sé) que trabalha
com empresas de todo o
mundo, como a PwC ou a
Shell, dedicando especial
atencdo a inteligéncia
emocional e lideranca,
vias privilegiadas para
aumentar o envolvimento
dos colaboradores

com a empresa.

a inteligéncia emocional é a
ferramenta que utilizo, ndo o
problema a resolver.

O que mais ougo dos meus
clientes é: “Os nossos colabo-
radores estdo desmotivados”;
“as pessoas nao estdao envol-
vidas”; “precisamos inspirar
os lideres e as equipas para o
proximo ano”; “temos muita
rotacdo de pessoal”; “estamos
em mudanga e precisamos de
envolver as pessoas” e “quere-
mos promover colaboragao e
trabalho em equipa”.

Temas como motivagao,
accountability, mudanga, co-
laboragdo e lideranga surgem
sempre, mas tudo leva ao en-
gagement. Em portugués, para
descrever “employee engage-
ment” precisamos de palavras
como envolvimento, satisfagao,
compromisso, dedicagao,
proatividade e alinhamento
com os valores da empresa.

O engagement é muito mais
poderoso do que a simples
motivagao.

E um orador “one shot” ou
também constroi percursos de
varios momentos diferentes
com os seus clientes?

"One shot” ndo é suficiente

Ricardo Cabete
durante uma das
suas palestras

para resolver problemas ou
alcancar objetivos.

N&o gosto do termo “ora-
dor motivacional” porque eu
nao motivo as pessoas; ajudo
a criar condig¢des para que se
automotivem. As palestras ndo
resolvem problemas, mas ins-
piram acdo e fazem pensar de
forma diferente. Sdo como “a
noite do karaoke": desafiantes,
emocionais e inspiradoras, com
o potencial de mudar quase
tudo. Gosto de pensar que viajo
pelo mundo a dar “empurrdes’,
como a minha amiga me deu
no karaoke.

Nos workshops e formagdes
para lideres e equipas desen-
volvemos competéncias espe-
cificas como parte da solugao e
dos objetivos propostos.

A consultoria € um trabalho
ainda mais profundo, trabalho
com lideres que, por sua vez,
impactam a cultura da empresa
e 0 engagement das equipas.

Fago palestras, workshops
e consultoria — “three shots” é
o ideal.

Qual a sua expetativa relativa-
mente ao Global Talent Day?
Um evento com flocos de neve
e a investigacdao de um crime s6
pode ser Unico e descontraido.

Com o Paulo Oliveira como
host, serd divertido e cheio de
surpresas, com painéis sobre
temas como “automatizar
processos de RH sem perder o
toque humano”, vai ser muito
util e pratico, e o conhecimento
que vai ser partilhado pelos
oradores confirmados ja
me deixa em modo de
aprendizagem.

A minha palestra vai encerrar
o Global Talent Day, e posso re-
velar que havera uma surpresa
no final para todas as pessoas
que estiverem na sala, se correr
como estou a idealizar, vai ser
um momento magico! @
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O equilibrio que da frutos
na Milestone

A estratégia da
Milestone baseia-se no
desenvolvimento de
politicas que promovam
o bem-estar dos
colaboradores.

O objetivo é transformar
a felicidade no ambiente
de trabalho em um ativo
essencial para alcancar
bons resultados e reter
talentos.

os ultimos trés anos,
a Milestone tem visto
a sua estratégia e
praticas inovadoras
na Gestao de Pessoas
serem reconhecidas
com diversos prémios
que destacam o compromisso
da empresa com a promog¢ao
da felicidade corporativa,
da saude mental e do seu
ambiente de trabalho. Ao
galardao obtido recentemente
como segunda empresa mais
feliz para trabalhar do estudo
Happiness Works, soma o
selo 5.2 Melhor Empresa
para Trabalhar, Best Mental &
Emotional Strategy e Top 3 em
People Choice nos Wellbeing
Awards de 2023.

Segundo Rita Carvalho
Marques, Happiness Manager
& Global Marketing da
Milestone, para os resultados
positivos da happy employee
journey contribuem o grau
de senioridade das pessoas
na empresa, a crescente
valorizagao por parte dos
colaboradores pela cultura

e O proposito, os eventos
internos e o reconhecimento
do trabalho. A Happiness
Manager & Global Marketing

da Milestone adianta ainda:
“Promovemos um plano que
se ajuste as varias idades, fases
da vida e do ano, de forma a
chegar o mais proximo possivel
das necessidades das pessoas

Rita Carvalho
Marques, Hapiness
Manager & Global
Marketing da
Milestone

que ajudam a Milestone

a crescer e a ser uma das
melhores empresas para se
trabalhar.”

Nos ultimos seis anos, a
Milestone alocou cerca de
10% do orgamento anual ao
desenvolvimento de praticas e
politicas na area do bem-estar
fisico, psicoldgico, emocional,

“PROMOVEMOS UM PLANO QUE SE AJUSTE AS VARIAS
IDADES, FASES DA VIDA E DO ANO, DE FORMA A CHEGAR
O MAIS PROXIMO POSSIVEL DAS NECESSIDADES DAS
PESSOAS QUE AJUDAM A MILESTONE A CRESCER E A SER
UMA DAS MELHORES EMPRESAS PARA SE TRABALHAR"
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EIXOS DA FELICIDADE
NA MILESTONE

* Saude e bem-estar
* Saude mental

e Suporte financeiro

* Envolvimento na comunidade interna e na externa
através de projetos de responsabilidade social

¢ Flexibilidade e liberdade de gestdo
do tempo de trabalho

 Cultura de mérito, reconhecimento e recompensa

social e financeiro. A sua taxa
de retencao na ordem dos
88% reflete o impacto deste
investimento na felicidade
interna. A Happiness Manager
& Global Marketing avalia a
estratégia de gestdo de pessoas
no turnover da empresa, Nos
custos financeiros e no clima
organizacional: “Quanto

maior for a retencao de
talento, menor sera a taxa de
investimento e esforco por
parte da empresa para atracao,
recrutamento e formacao.”

Aspetos praticos da politica de
bem-estar

O foco da Milestone tem

sido criar um ambiente de
trabalho positivo e inclusivo,
promovendo o bem-estar
através de programas de
desenvolvimento pessoal

e profissional, politicas de
conciliagdo entre vida pessoal
e profissional e iniciativas

de reconhecimento e
recompensa.

Na area do bem-estar
fisico, os 185 colaboradores
tém acesso a aulas de yoga,
jogos de futebol e de padel,
workshops, massagens no
local de trabalho e uma app
nutricional.

A abordagem a saude
mental esta ha varios anos
integrada no plano de

A ORGANIZAGAO AMPLIA A

SUA ATUAGAO PARA INCLUIR
ASPECTOS FINANCEIROS,
OFERECENDO WORKSHOPS

DE LITERACIA FINANCEIRA E
ESTABELECENDO PARCERIAS
VANTAJOSAS COM BANCOS,
CLINICAS, GINASIOS E EMPRESAS
DE TELECOMUNICAGOES

felicidade da Milestone e
inclui um programa de apoio
psicologico, workshops sobre
bem-estar (gestao do stress,
gestdo consciente do tempo),
coaching e mindfulness.

A organizacao amplia a sua
atuacao para incluir aspectos
financeiros, oferecendo
workshops de literacia financeira
e estabelecendo parcerias
vantajosas com bancos,
clinicas, ginasios e empresas de
telecomunicacoes.

MILESTONE
E A DEG]

« Distribuicdo dos cola-
boradores por género
61% H/39% M (2024)

« Cargos de lideranca
ocupados por mulhe-
res: 42% (2024)

* 2% dos colaborado-
res sdo portadores de
deficiéncia (2024)

* N.° nacionalidades: 5 (2024)

* + de 82% dos colabora-
dores participaram nos
eventos e iniciativas de
bem-estar e colaborativas

* N.° horas investidas em
bem-estar pela organi-
zacdo: + de 90 iniciativas
/ + de 145 horas (2023)

* Taxa de retencdo:
88% (2023)

O envolvimento das
equipas e a cultura da empresa
sao impulsionadas pela
dinamizagao de atividades que
promovam encontros sociais
em eventos trimestrais, no
arranque anual, na da data
de aniversario da empresa ou
na entrega de prémios que
marcam a vida do colaborador
ao longo do seu percurso
profissional.

O work-life blending é
outro dos aspetos importantes
e resulta de um conjunto de
iniciativas que inclui a adogao
de um modelo de trabalho
hibrido, a flexibilidade de
horarios e a oferta de trés dias
de férias adicionais. A gestdo
das equipas assenta na filosofia
de que cada colaborador é
auténomo e responsavel pela
gestao de tempo, seguindo a
regra da "maxima liberdade,
maxima responsabilidade”.

O inquérito de satisfagcao
interna revelou que este
equilibrio entre a vida pessoal
e profissional na organizagao e
o mais valorizado por 80% das
pessoas.

Rita Carvalho Marques
destaca ainda a avaliagdo
do indice de satisfagao geral
de 92% (face a 83% no ano
anterior) e o compromisso
organizacional afetivo de 85%.

A Happiness Manager
sublinha que, sequndo o
conceito de Felicidade Interna
Bruta (FIB), as empresas com
melhores indicadores na area
da saude, do uso do tempo e do
ambiente de trabalho tendem
a ter equipas mais motivadas
e com maior envolvimento.

E a Milestone acredita que
“investir na felicidade dos
colaboradores ndo s6 melhora
a qualidade de vida individual,
mas também impulsiona o
sucesso da empresa como um
coletivo”. @
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Como fidelizar e atrair
talento: t verdadeiro o seu
COMPromisso?’

EMILIA ROSEIRO

Human Resources Director
South Europe & Turkey BEL

titulo é provocato-
rio, mas verdadeiro.
Atrair e reter talento
€ um trabalho diario
de toda a organiza-
¢do, com foco nos
lideres. Para funcio-
nar tem de ser verdade, todos os
dias, para todos.

A proposta de valor para os
colaboradores esta intrinseca-
mente ligada com o proposito,
cultura e valores da empresa
e evolui com as necessidades
e expetativas das pessoas. Da
minha experiéncia, ha trés areas-
-chave a trabalhar:

Bem-estar
Sentir-se bem no local de traba-
lho. Ter vontade de ir trabalhar
quando se acorda.

Esta € uma area essen-
cial para fidelizar as pessoas,
e tem muitas dimensdes: as
condigdes fisicas do local de
trabalho, a flexibilidade (ou nao)
do horario/local, a seguranca
psicoldgica (poder expressar
0 que penso sem medo de
julgamentos ou retaliagdes), o

gue promovam a saude mental,

a promocdo de diversidade, a
equidade e a incluséo, etc.

Na Bel, o programa Bel +
Feliz, que pretende reduzir a
vulnerabilidade (sobretudo nas
areas fabris) democratizando o
acesso a servicos, traduz-se no

Emilia Roseiro

PROMOVER A DEI NAO E APENAS

acesso a seis consultas gratuitas
por ano de apoio psicologico,
juridico, fiscal e psicossocial —
para o colaborador ou familia.

Promover a Diversidade,
Equidade e a Inclusdo (DEI)
nao € apenas uma questao de
justica social ou conformidade
legal, mas sim uma estratégia
empresarial que pode diferen-
ciar toda a organizagao, me-
lhorando o seu desempenho
e impactar positivamente a

UMA QUESTAO DE JUSTIGA SOCIAL
OU CONFORMIDADE LEGAL, MAS
SIM UMA ESTRATEGIA EMPRESARIAL
QUE PODE DIFERENCIAR TODA A
ORGANIZAGCAO

sociedade. Adicionalmente, os
ambientes de trabalho inclusi-
VOS promovem a inovagdo e a
criatividade através da partilha
de perspetivas e experiéncias
diferentes. Na Bel, estamos

ambiente de trabalho com os
colegas e chefias, as medidas
em vigor que promovam a sau-
de (incentivo a atividade fisica
e alimentagdo saudavel, entre
outros), a existéncia de medidas
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focados na construcdo de uma
lideranga inclusiva: na inclusao
de pessoas com deficiéncia e
na promog¢ao da igualdade de
género — apesar de sermos
uma empresa equilibrada e
uma referéncia no grupo na
area industrial, sabemos que
as mulheres ainda tém dificul-
dade em chegar as liderangas
de topo, e queremos contribuir
para essa mudanga.

Desenvolvimento

O desenvolvimento das pessoas
nas organizagdes é funda-
mental para o crescimento e
sucesso, tanto individual quanto
coletivo. Ao promover uma cul-
tura de aprendizagem continua
e oferecer oportunidades de
desenvolvimento, as empresas
capacitam seus colaboradores a
atingir seu maximo potencial e a
sentirem-se realizados em suas
funcdes. A gestao da mobilida-
de interna e a participagao em
projetos e outras atividades pro-
porcionam um ambiente propi-
cio para o crescimento profis-
sional e pessoal, permitindo que
0s colaboradores ampliem suas
habilidades e conhecimentos.

A transparéncia e o alinha-
mento de expetativas de desen-
volvimento e carreira também
desempenham um papel cru-
cial no desenvolvimento das
pessoas nas organizagdes. Ao
estabelecer claramente as me-
tas e expetativas, as empresas
podem ajudar os colaboradores
a entender como podem con-
tribuir de forma significativa e
alcangar seus objetivos pessoais
e profissionais. Além disso, a
promogao da curiosidade e da
aprendizagem continua, junta-
mente com o reconhecimento
das diferencgas individuais e a
valorizagdo de perfis e ambi-
¢oes diversos, contribui para um
ambiente inclusivo e estimulan-
te, onde cada colaborador pode

DEIXEI PARA O FIM AQUELA QUE
ME PARECE SER A ANCORA QUE
MAIS FIDELIZA AS PESSOAS NUMA
ORGANIZAGAO: O COLABORADOR
COMPREENDER E IDENTIFICAR-SE
COM O PROPOSITO DA EMPRESA

prosperar e contribuir de uma
forma unica para o sucesso da
organizagao.

Propésito

Deixei para o fim aquela que me
parece ser a ancora que mais fide-
liza as pessoas numa organizagao:
o colaborador compreender e
identificar-se com o propdsito da
empresa, Como € que isso se liga
aos seus proprios valores e qual o
meu papel na "grande maquina“.
Sentir que se tem um contributo
relevante para algo maior em que
acreditamos da significado e traz
realizagdo ao colaborador.

Na Bel, do compromisso com
uma trajetoria de sustentabilida-
de nasce o programa “Actors for
Good" e aambigdo de que todos
0s nossos colaboradores sejam
ativistas pelo bem das pessoas

e do planeta. Isto traduz-se na
capacitagdo das pessoas, a todos
0s niveis da organizagao, para
poderem tomar decisdes infor-
madas e mais sustentaveis, na sua
vida pessoal e profissional. E que
levem isso para os seus ciclos de
influéncia. Traduz-se ainda numa
politica de voluntariado que in-
centiva todos a contribuir dando
0 seu tempo - no ano passado
tivemos mais de 1200 horas de
voluntariado.

A melhor defini¢do de felici-
dade com que me cruzei € a de
Santo Agostinho: “Felicidade é
continuar a desejar aquilo que ja
se possui”. A identificagao com o
proposito da empresa em que se
trabalha, querer continuar a con-
tribuir e sentir-se realizado com
isso € um grande contributo para
a felicidade (no trabalho) de cada
um. E para querer ficar.

E fecho voltando ao inicio. O
bem-estar, o desenvolvimento
€ O proposito sao os trés ingre-
dientes que promovem a atragao
e fidelizagdo de talento. Nao po-
dem ser politicas publicadas ou
cartazes na parede. Tem de ser
vivido por todos. S6 assim serve
para fidelizar. E atrair, porque o
mercado é transparente!
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No ciclo global e publico

do talento

Governo da Jamaica, Turismo de Portugal
e Unidade Local de Saude de Braga sdo
trés organismos estatais, de diferentes
dimensdes e ambitos, que utilizam o sof-
tware da Quidgest na gestdo dos seus RH,
cada qual numa etapa distinta. Contamos-
-lhe de que forma.

Quidgest € uma multinacional na area das
solucdes de Gestdo de RH, designadamente na
geragdo de software através da sua plataforma
Unica de Inteligéncia Artificial (IA) Generativa. O
seu objetivo é disponibilizar aos clientes ferra-

mentas capazes de agilizar distintos processos ——
da vida de uma empresa, potenciando assim o Hugo Miguel Ribeiro, VP People
talento existente na organizacéo e o proprio processo de Operations, Inclusion and

Diversity, Project and Product

transformacgdo digital. Management na Quidgest

A credibilidade que construiu ao longo de décadas e
a atratividade da sua oferta tem levado o exigente setor
publico a procurar o seu software, pela mao de entidades
e até de paises diversos.

O Governo da Jamaica escolheu a Quidgest para im- A QUIDG EST

plementar um sistema de gestao de informagdo de RH e

uma framework de gest&o de talento end-to-end como T

parte da sua estratégia nacional de transformagao do Fundacdo: 1988

setor publico daquela nacdo da América Central. O “Sis- Género: 57% de homens
tema de Recrutamento e Selecdo” gere todas as etapas / 43% de mulheres

do processo de contratagao, desde a divulgagao de vagas Colaboradores: 130

até a selecao final de candidatos. A plataforma a que esta (+ de 10 nacionalidades)

alocado (a "Genio") mantém atualizada toda a informacao

“O GOVERNO DA JAMAICA FAZ PARTE
DAS ENTIDADES QUE ACREDITA NOS
INUMEROS BENEFICIOS OBTIDOS COM

A IMPLEMENTAGAO DESTES SISTEMAS
INTELIGENTES CAPAZES DE TRANSFORMAR
DIGITALMENTE A ATIVIDADE DIARIA DE
TODOS OS QUE TRABALHAM NA AREA DE RH.”

DEBORAH KING-MURRAY, PROGRAMME MANAGER FOR
SHARED CORPORATE SERVICES NO GOVERNO DA JAMAICA

sobre legislagao laboral, registo de
dados ou emissao de relatorios,
permitindo tomadas de decisdo
com base na analise de dados e
meétricas em tempo real e aumen-
tando o potencial de eficacia. Ain-
da a partir da "Genio”, a Quidgest
desenvolve software com base
em modelacao e |A, o que pos-
sibilita transpor de forma precisa
os diferentes modelos e regras do
negocio para o sistema de gestao
de informagao.

Deborah King-Murray, Pro-
gramme Manager for Shared
Corporate Services do Governo
da Jamaica, realca “a automatiza-
¢ao de varias tarefas relativas ao
recrutamento, de forma a agilizar
0 processo de aquisicdo e gestao
de talentos” e as capacidades de
“integragao de novas componen-
tes de Inteligéncia Artificial nos
sistemas existentes” e de “incor-
poragdo de novos parametros
para melhorar ainda mais o pro-
cesso de triagem e selegcao”.

Ja Hugo Miguel Ribeiro, VP
People Operations, Inclusion and
Diversity, Project and Product
Management na Quidgest, re-
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fere que esta solugao “reduz o
tempo e os custos associados
ao recrutamento e selegdo e

garante uma resposta rapida e
personalizada aos candidatos”.

Depois do recrutamento, for-
macao e avaliacao

Recrutar é o ponto de partida,
mas a formacao é crucial num
mercado em que o conheci-
mento e as competéncias evo-
luem de forma rapida. A pensar
nisso, a Quidgest desenvolveu o
“Sistema de Gestao da Forma-
G¢ao’, para que Os responsaveis
de RH possam fazer uma “ana-
lise holistica das necessidades
de formacao e da evolucao de
cada colaborador no contexto
da organizagado”.

Através deste sistema, os
gestores e profissionais de RH
tém acesso a uma “visao 3609"
dos resultados formativos, tanto
a nivel global quanto individual,
e conseguem monitorizar os or-

camentos e custos de formagdo.

O Turismo de Portugal in-
vestiu na implementacao desta
solugdo tecnoldgica de Gestao
de RH que, no seu caso, en-
globou processamento salarial,
formagdo, assiduidade e ava-
liagao de desempenho. Sénia
Silva, Diretora Departamento
de Capacitagao e Gestdao do
Talento no Turismo de Portugal,
faz um balango muito positivo
desta opgdo: “a solugdo aplica-

da na area da Gestdo da Forma-
cdo foi crucial para impulsionar
a digitalizagdo e inovagao dos
processos formativos no Turis-
mo de Portugal, na medida em
que, dado o elevado volume
de formacgdo do instituto, o
registo dos seus dados passou
a ser realizado num unico sis-
tema, o que facilitou o acesso
e a gestao, permitiu auxiliar a
execucdo fisica da formagdo

€ proporcionou a emissao dos
relatorios anuais de formacao
legalmente exigidos.”

A avaliagao de desempenho surge, de modo natural,
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“A OBTENGCAO DESTE MODULO

TROUXE GANHOS DE PRODUTIVIDADE

E EFICIENCIA PARA A EQUIPA
RESPONSAVEL PELA GESTAO DA
FORMAGAO DO TURISMO DE PORTUGAL
E, CONSEQUENTEMENTE, MELHOROU
SIGNIFICATIVAMENTE A RESPOSTA

AS NOSSAS PESSOAS. MAIS DE 90%

DO ARQUIVO FiSICO DOS REGISTOS
DOS PROCESSOS DE FORMACAO

FOI ELIMINADO, PASSANDO A ESTAR
DISPONIVEL PARA CONSULTA NO PORTAL

DO TRABALHADOR.”

SONIA SILVA, DIRETORA DEPARTAMENTO
DE CAPACITAGAO E GESTAO DO TALENTO NO TURISMO
DE PORTUGAL

-RH: “Facilitou o acesso a con-

como a terceira etapa deste ciclo, apos a contratagdo e a
formagao. Para Hugo Miguel Ribeiro, € mesmo o elo que
liga e potencializa os dois elementos anteriores: “Ao for-
necer feedback constante e estruturado, as organizagdes
podem identificar areas de melhoria, reconhecer e pre-
miar a exceléncia, e alinhar os objetivos individuais com as
metas organizacionais”.

O "Sistema de Avaliagdo de Desempenho” é a ferra-
menta da Quidgest que cobre todo o processo de avalia-
cdo de forma integrada, desde a definicdo dos periodos
de avaliagao ao agendamento, da classificagao de obje-
tivos, competéncias ou outros fatores de avaliagao até a
propria avaliagdo e comunicagao de feedback.

A Unidade Local de Saude de Braga escolheu esta
solugao da Quidgest e Claudia Antunes Mendo, Diretora
do Servigo de Gestao de Recursos Humanos, sublinha
as valéncias propiciadas pela plataforma digital SINGAP-

sulta dos objetivos e competén-
cias contratualizados e as fichas
de avaliagdo, quer a avaliados,
quer a avaliadores; permitiu o
controlo por parte dos RH no
que respeita ao cumprimento
das tarefas inerentes a cada fase
do ciclo avaliativo”.

A Diretora de Servico referiu
ainda que “a plataforma permi-
tiu que o processo de avaliagdo
de desempenho se tornasse
muito mais transparente para
ambas as partes” e “aliviou toda
uma carga burocratica imensa,
cumprindo todos os requisitos
legais.” @

“O SINGAP-RH FOI APLICADO NA AREA DE GESTAO DA AVALIACAO
DE DESEMPENHO, ENQUANTO SUPORTE A AVALIAGAO SIADAP

NAS DIFERENTES CARREIRAS QUE A UNIDADE LOCAL DE SAUDE

DE BRAGA INTEGRA. ATE A DATA, A SOLUGCAO FOI IMPLEMENTADA
NAS CARREIRAS GERAIS, FARMACEUTICA E ENFERMAGEM PARA O
BIENIO 2023/2024. NA CARREIRA MEDICA, A SOLUGCAO ENCONTRA-
-SE EM FASE DE TESTES".

CLAUDIA ANTUNES MENDO, DIRETORA DO SERVIGO DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS
NA UNIDADE LOCAL DE SAUDE DE BRAGA, E.P.E.
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As razOoes para a Rumaos ser uma
das 20 organizacoes mais felizes

O Happiness Works 2024 distinguiu a Rumos Training, colocando-o
entre o top 20 em Portugal em matéria de felicidade no trabalho.
Partindo dos pontos fortes que levaram a esta classificagao, conheca
a visdo que a propria Rumos tem do seu papel de empregador.

capacidade que a a
Rumos Training em
promover relagdes
de trabalho positivas
- com énfase na
coesdo da equipa
e a estratégia de
comunicagao transparente -,
o reconhecimento que faz do
trabalho de cada colaborador
€ 0 seu Compromisso com
a seguranga e o bem-estar
interno sao, em grande
medida, os fatores que levaram
o Happiness Works 2024 a
considera-lo como uma das
“20 organizagdes mais felizes
em Portugal”’, ndo sendo
excessivo fazer equivaler
esta categoria a de melhores
empresas para trabalhar.

O Grupo Rumos, recorde-
se, é um grupo de referéncia
na area da formagado que
detém trés marcas (Flag,
Rumos e Galileu) e emprega
mais de 100 pessoas. Para a
Head of Human Resources da
Rumos Training, Patricia Lima,
esta distingao entronca nos
principios, valores e praticas
da subholding: “Acreditamos
que podemos ser um
elevador social na vida das
pessoas e das organizagdes e,
ao mesmo tempo, contribuir
para a sua felicidade. Este
proposito aplica-se ndao so
aos nossos clientes, como
também a todas as pessoas

que colaboram connosco”.

A cultura organizacional da
empresa assenta em pilares
que visam a promogao de
um ambiente de trabalho
seguro, agradavel e
inclusivo. "As liderancas ¢
pedida uma comunicagado
clara e transparente dos
objetivos da organizagao e
gque promovam e apoiem o
desenvolvimento pessoal e
profissional dos membros das
suas equipas, bem como a
respeitar o equilibrio entre a
vida profissional e pessoal de
cada um’, detalha a Head of

“ACREDITAMOS QUE PODEMOS SER
UM ELEVADOR SOCIAL NA VIDA DAS
PESSOAS E DAS ORGANIZAGOESE,
AO MESMO TEMPO, CONTRIBUIR
PARA A SUA FELICIDADE"

PATRICIA LIMA, HEAD OF HUMAN RESOURCES DA RUMOS
TRAINING

A RUMOS TRAINING

Rumos Training é uma subholding do Grupo Rumos
que agrega todas as suas empresas e marcas de
formacdo, nomeadamente FLAG, Rumos e GALILEU.

Area de atuacdo: formaco.

Escritorios: Aveiro, Lisboa e Porto.

N.° de colaboradores: 104

Volume de negécio em 2023: 10 milhdes de euros

Human Resources.

A empresa privilegia
uma cultura de feedback
continuo e construtivo
e realizacdo regular de
inquéritos de satisfagdo para
identificar areas de melhoria
e adaptar as praticas de
acordo com os resultados
obtidos. Os inquéritos
sao complementados por
analises comparativas com
benchmarks do setor e com
outras empresas de dimensao
similar, o que permite
posicionar a organizagdo
no mercado de trabalho. Os
dados sdao segmentados por
género, geragao, antiguidade,
e funcdo, oferecendo uma
visdo granular que permite
identificar areas especificas
que necessitam de melhoria.

Formacao, progressao de
carreira e flexibilidade

Os colaboradores da Rumos
Training, a partir da avaliagao
de desempenho, tém acesso
a um plano de formagado que
pode ser ajustado mediante o
feedback recebido por parte
do proprio e do coordenador.
O plano de formagao

integra as competéncias
indispensaveis a fungcao do
colaborador. “Para além do
plano de formacao individual
de cada colaborador,
disponibilizamos também

ao longo do ano diversos
momentos formativos de
curta duragdo (1 hora),

de carater facultativo,

nos formatos de webinar,
masterclass ou talk, que
podem incluir temas como
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Patricia Lima,
Head of Human
Resources Rumos
Training

APOIOS AO BEM-ESTAR

* Seguro de salde

 Acesso a uma plataforma
com direito a 30 consultas
de especialidade (apoio
legal, fiscal e psicossocial,
psicologia e nutricdo), por
parte do colaborador e do
seu agregado familiar

saude mental, gestao
financeira, bem-estar, life-
work balance, diversidade
e inclusdo, entre outros”,
explica Patricia Lima.

As oportunidades de
recrutamento sdo divulgadas
a toda a equipa com o
intuito de promover a
mobilidade interna. “"Em
média, temos mais de 5% de
mobilidade por ano e a nossa
equipa de coordenadores
representa 20% do total
de colaboradores, quase
todos foram formados
dentro de casa, evoluindo

* 28 dias de férias
(incluindo nestas o
Carnaval, véspera de
Natal e de fim de ano)

« Subsidio de 70 € para aquisi-
¢do de material escolar para to-
dos os filhos de colaboradores

* Projeto-piloto em teste
e que concede tardes de
descanso aos colaboradores
como forma a incentivar o
tempo em familia e de lazer

* Envio de presente no
dia de aniversario,
no casamento e
nascimento de filhos

hierarquicamente na
organizagao”, conclui a Head
of Human Resources.

As politicas de trabalho
flexiveis constituem também
um pilar importante da
estratégia da empresa.
Patricia Lima refere que
a abordagem ao trabalho
hibrido foi “cuidadosamente
estruturada para equilibrar a
flexibilidade e a colaboragdo”.
Cabe a cada coordenador de
equipa decidir o formato de
trabalho hibrido que melhor
se adapta as necessidades da
sua equipa. Esta flexibilidade

“A NOSSA EQUIPA

DE COORDENADORES
REPRESENTA 20%

DO TOTAL DE
COLABORADORES,
QUASE TODOS
FORMADOS DENTRO
DE CASA, EVOLUINDO
HIERARQUICAMENTE
NA ORGANIZAGAO”

PATRICIA LIMA

permite ajustar o numero de
dias de trabalho presencial
e remoto de acordo com

as dindmicas especificas de
cada grupo.

As excelentes avaliagdes
em estudos externos em
aspetos como Hybrid Talent
Ecosystem (95%, Skills
Revolution & Learnability
(95%) e Talent Experience
(92%), indicam que a
estratégia na gestao da
felicidade interna tem sido
acertada. Patricia Lima
sublinha que a politica de
bem-estar tem tido um
impacto direto positivo
nos resultados globais e na
gestao de pessoas: “A adogdo
de politicas de bem-estar
também resultou numa maior
capacidade de atracdo de
talentos, o que é evidenciado
pelo indice de Talent Magnet
de 93%. Em termos de Gestao
de Pessoas, esta politica
permitiu ndo s6 uma maior
retengdo de talentos, mas
também uma melhoria na
saude mental e na satisfagcao
dos colaboradores, o que,
por sua vez, se traduz
em melhores resultados
operacionais e um
ambiente de trabalho mais
harmonioso”. @
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Talent acquisition e people
management: duas faces da
mesma Mmoeda

ANA SOFIA PARDALEJO

Head of People Management da askblue

s pessoas mudaram
e as suas expetativas
também. O contex-
to nao é singular,
é plural, e esta em
constante trans-
formacao. As em-
presas querem continuar a ser
competitivas, por isso tém de
encontrar as melhores estraté-
gias, nao so6 a nivel de negdcio,
mas também de talento.

Com tanto para gerir, imp&e-
-se uma pergunta: como € que
a area de Recursos Humanos
deve prosseguir uma estratégia
que tenha tudo isto em conta?
A resposta pode estar logo no
"desdobramento’, precisa-
mente, desta ideia de Recursos
Humanos. Em muitas organiza-
¢oes, mantém-se uma estrutura
unica, mas a complexidade dos
dias de hoje exige adaptabili-
dade. E por esta razdo que sur-
gem, de maos dadas, unidades
dedicadas a talent acquisition e
people management, que de-
vem manter alinhamento, atua-
lizagdo e procura das melhores
praticas. Diria mesmo que sdo
duas faces da mesma moeda.

E esta moeda nado é coisa que
seja facilmente transacionada
porque, no fundo, estamos a
falar de pessoas.

E na fase de recrutamento
que deve comecar a jornada
do (futuro) colaborador por-

que, ai, identificam-se algumas
carateristicas/pormenores que
sdo cruciais na fase de onboar-
ding. Por exemplo, o facto de
ter filhos ou gostar de praticar
desporto permite apresentar
as varias iniciativas ou benefi-
cios de que uma organizagdo
dispde.

Foco no colaborador e no
que a organizagao tem — ou
pode vir a ter — para a melhor
experiéncia profissional sao
temas prioritarios. Como é que
isso se faz? Estando sempre
presente, como facilitadores e
promotores de uma experién-
cia profissional o mais adapta-
da ao dia a dia e crescimento
que cada um ambiciona. O
objetivo final é que, em cada
momento, o colaborador possa
olhar para tras e dizer: "Vale a
pena estar aqui! Sinto-me uma
pessoa (e ndo sé um profis-
sional) mais evoluido e mais
distinto pelo que estou a viver
nesta empresa!”. No entanto,
sabendo dos riscos que “cresci-
mentos rapidos e inconsisten-
tes” podem trazer, é inegavel
a necessidade das empresas
estarem preparadas para: 1)
proporcionar programas de
feedback/avaliagdo de desem-
penho continuos e integrados
no dia a dia dos colaboradores;
2) disponibilizar mentoring de
colegas com experiéncias dife-

Ana Sofia Pardalejo,
Head of People
Management

da askblue

renciadas para os colegas mais
juniores ou mais recentes; 3)
criar momentos de reflexao de
carreira e definicdo de objeti-
vos alinhados com aquilo que
é possivel realizar e concretizar
na realidade da empresa em
que se inserem (a chamada
"gestdo de expectativas’) e 4)
ouvir e voltar a ouvir cada co-
laborador, assimilando novas
visdes e comunicando cada vez
melhor durante a sua jornada
na empresa e mesmo quando
ha decisdo de uma saida (le-
vando sempre com ele valores
integros e éticos da empresa
em que esteve).

Todos os colaboradores
contam e, desde o momento
em que se entrevista um candi-
dato, é importante fazer sentir
que ha uma cultura e que é
possivel fazer parte dessa cul-
tura. E ser inspirado e inspirar
0s outros a viver em equipa e
com a energia certa para pro-
mover o crescimento de cada
um e da organizagao. @
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SENSE AND SENSIBILITY

CRONICAS DE UM MUNDO (IN)SUSTENTAVEL

Mobilizar e capacitar os
colaboradores;

ja pensou no proximo
plano de formacao
em sustentabilidade?

OPINIAO /53

Nathalie
Ballan

Fundadora e Senior Partner
da Sair da Casca

b era dificil caminhar
e concretizar a
transicdo ecoldgica
sem dotar os colaboradores
das chaves de compreensao
basicas. Sera impossivel
avangar na resposta a nova
regulamentacdo de reporte
(CSRD e afins) sem relacionar
as exigéncias da UE com
0 contexto e ambigao do
Pacto Verde e sem favorecer
um conhecimento mais ou
menos profundo em fungdo
das responsabilidades e nivel
de envolvimento. E, numa
altura em que as empresas
rivalizam para afirmar o seu
sentido de missdo, € uma
grande oportunidade a de
criar uma cultura transversal
de sustentabilidade.

Se esta a preparar planos
de formacgao para o proximo
ano, lembre-se que menos
de 20% dos colaboradores
conhecem a estratégia de
sustentabilidade da sua
empresa... e que o conceito de
transi¢cao implica mudancgas
de comportamentos + muitas
competéncias técnicas.

1) Para todos os
colaboradores — o ideal = um
programa de “cultura geral”
que destaca o desempenho e

compromissos da empresa com

os desafios atuais: recomendo

vivamente workshops como

o Mural do Clima, sessdes

curtas de informacgao, debates,

conteudos online para os mais
curiosos. Trés praticas para
ilustrar:

* 0 Mural do Clima e a Semana
da Diversidade, organizados
por colaboradores do BNP
Paribas Portugal (www.
bnpparibas.pt/en/join-us/)

* o0 roadshow da ANA -
Aeroportos de Portugal, SA,
que percorre os aeroportos do
pais em 2024 para sensibilizar
todos os colaboradores
sobre os temas relevantes da
estratégia de sustentabilidade,

OS PROFISSIONAIS DE RH
NECESSITAM SABER QUAIS SAO AS
FUTURAS PROFISSOES “VERDES",
OS TEMAS DA DIVERSIDADE
EQUIDADE E INCLUSAO, O SEU
PAPEL NO NOVO CONTEXTO DA
REGULAMENTAGAO EUROPEIA E
AS PROBLEMATICAS A VOLTA DOS
DIREITOS HUMANOS (IDEM PARA
AS COMPRAS)

dando a palavra a parceiros e
peritos muito diversos;
- a série de filmes
da Plataforma de
Sustentabilidade da Sonae
(sustainablefuturesonae.
com) disponibilizados para os
publicos internos e externos.
2) Em cada departamento,
identificar novas
responsabilidades, papéis e
necessidades: profissionais
de marketing e comunicacéo
devem conhecer a
regulamentagao contra o
greenwashing e as melhores
praticas; os profissionais de RH
necessitam saber quais sdo as
futuras profissdes “verdes”, os
temas da diversidade equidade
e inclusao, o seu papel no novo
contexto da regulamentacgao
europeia e as problematicas
a volta dos Direitos Humanos
(idem para as compras); a
equipa de inovagao precisa de
entender a economia circular, o
ecodesign, etc..
A lista é longa e diz respeito

a todas as areas da empresa.
3) A equipa alocada ao
reporting de sustentabilidade
precisa dos pontos 1 e 2
(cultura geral e especializacdo)
+ formacao interna (on job) e
externa. @

Saiba mais em rhmagazine.pt
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Crossfire entre

Generosa do Nascimento

Professora associada do Iscte-IUL | Directora do Executive Master
em Gestdo Estratégica de Pessoas e Lideranca do Iscte Executive

Education

e Eduardo Caria

Head of People and Organization da Ageas

Membros do
CONSELHO EDITORIAL
da RHmagazine

O alinhamento entre a academia
e o mercado na criacao de talento

Generosa do Nascimento, professora associada do Iscte-IUL, e
Eduardo Caria, Head of People and Organization da Ageas, sdo os
protagonistas da Entrevista Cruzada desta edicao. Os membros do
Conselho Editorial da RHmagazine refletem e trocam ideias sobre
os desafios da Gestao de Pessoas a partir dos seus pontos de vista,

respetivamente, académico e empresarial.

Generosa do Nascimento (GN) O Eduardo
defende a Gestao Estratégica de Pessoas
nas organizacdes e, naturalmente, na
Ageas. Como entende este paradigma da
Gestdo de Recursos Humanos e da Gestao
Estratégica de Pessoas?
Eduardo Caria (EC) Compreendo a Gestdo
Estratégica de Pessoas como uma evolugdo
natural da tradicional Gestdo de Recursos Humanos.
Neste contexto, as pessoas nao sdo vistas como recursos
a serem geridos, mas sim como os verdadeiros agentes
de valor estratégico para a organizacdo. No Grupo Ageas
Portugal, acreditamos que o capital humano é um dos
pilares mais criticos para o sucesso da nossa estratégia
de negdcio. Isto implica que as préticas de Gestao de Pes-
soas estdo diretamente alinhadas com os objetivos glo-
bais da empresa.

Diversas tendéncias tém moldado a Gestao Estratégica
de Pessoas no nosso setor. A transformacao digital, por
exemplo, continua a ser uma tendéncia preponderante,
exigindo novas competéncias e formas de trabalhar. Outro
aspetorelevante é a crescente énfase na flexibilidade labo-
ral e no trabalho remoto, que foi acelerada pela pandemia.
Além disso, a diversidade e a inclusao tornaram-se fatores
indispensdveis para o crescimento sustentével e inovador
das empresas.

EC Na mesma perspetiva,
como vé a evoluciao do papel
das Instituicdes de Ensino Su-
perior (IES) na preparacao da
nova geracao, atendendo aos
desafios que irdo enfrentar?

GN Quando analisamos a ul-
tima década, compreendemos
claramente que qualquer ten-
tativa de antecipar o futuro é
frustrada pela realidade. Nao
conseguimos antecipar os de-
safios concretos que os nossos
estudantes e futuros lideres vao
enfrentar, conseguimos
prepara-los para responderem
aos desafios através do desen-

mas

volvimento do pensamento
critico e criativo e por meio de
uma acdo e decisdo empatica,

humanista e ética.

GN Como € que as IES podem
melhorar a preparacdo dos
jovens para o mercado de tra-
balho?

EC Temos colaborado e aposta-
do fortemente nas IES que, na
minha opinido, desempenham
(e terao de desempenhar ainda
mais) um papel crucial na prepa-
racao dos jovens para o mercado
de trabalho. Isto serd possivel
através de uma abordagem mais
prética, alinhada com as neces-
sidades reais das empresas e do
mundo profissional.

No campo das competén-
cias, considero essencial uma
aposta crescente em competén-
cias relacionais ou sociais e nas
competéncias digitais. Também
acredito que a globalizacgao exige
profissionais com uma mentali-
dade aberta e capacidades inter-
culturais.

EC Concorda e qual a sua pers-
petiva? Que tendéncias na for-
macio académica e empresa-
rial estdo a emergir?

GN Concordo plenamente. A in-
ternacionalizacdo das IES em
Portugal tem contribuido para
fomentar ambientes de aprendi-
zagem cada vez mais ricos, onde
a diversidade cultural e identitd-
ria dos estudantes contribui para
uma formacao baseada nos valo-
res da equidade, do respeito e da
incluséao.
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Para a concretizagdo deste de-
safio, as IES devem trabalhar em
rede com toda a comunidade e
este trabalho tem sido especial-
mente importante para o desen-
volvimento dos programas de 2.°
ciclo, ao nivel do mestrado.

Os programas de executivos
oferecem um curriculo focado e

SisTrade

software solutions | sistrede.com
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A DIVERSIDADE E A INCLUSAO
TORNARAM-SE FATORES INDISPENSAVEIS
PARA O CRESCIMENTO SUSTENTAVEL E
INOVADOR DAS EMPRESAS

EDUARDO CARIA

uma orientacdo para a aplicacdo
pratica, o que torna estes progra-
masnuma componente vital paraa
competitividade e para a inovacao
no mundo empresarial moderno.

GN Quais sdo as mais-valias e
as lacunas mais comuns que
tem observado nos recém-
-formados ao ingressarem no
mercado de trabalho e, espe-
cificamente, na Ageas?

EC Tenho observado com muito
agrado que os jovens recém-for-

€/ O

A

POTENCIAL DOS SEUS COLABORAD

mados chegam ao mercado de
trabalho com uma sélida base
tedrica, demonstrando grande di-
namismo, capacidade de andlise
e uma forte predisposicdo para
aprender. A sua familiaridade
com ferramentas tecnolédgicas e
o0 entusiasmo por contribuir para
projetos inovadores sao, sem du-
vida, aspetos muito positivos.
Contudo, acredito que a expe-
riéncia pratica em contexto real
é essencial e deve ser reforgada.
Além disso, considero vital que

)3

' 1
RES MOS S

A sua empresa precisa de uma solugao eficaz para gerir o seu maior ativo: as pessoas. O Modulo

de Gestéo de Recursos Humanos do Sistrade software foi desenvolvido para proporcionar eficiéncia,
simplicidade e controlo total em todos os processos relacionados com a gestdo de pessoas como a
centralizagdo de dados e registos dos colaboradores, processamento de saldrios, gestdo da
formacéao, gestdo de desempenho, gestdo das sugestdes de melhoria e a analise de indicadores de

felicidade organizacional.

Contacte-nos e descubra como o Mddulo de Gest3o de Recursos Humanos do Sistrade Software
pode revolucionar a sua empresal

Leia QR Code e conhega

@ sistrade.com & inov@sistrade.com i Caso do Bucaica
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as IES apostem fortemente na
aplicabilidade pratica da Inteli-
géncia Artificial. Esta nao é ape-

nas uma competéncia do futuro,
mas uma area com relevancia
e aplicabilidade imediata, que
pode oferecer um enorme valor
as empresas ja no presente.

GN E na lideranca? Deve ser
um foco vosso com certeza.
Qual o papel da academia no
desenvolvimento da lideranca
e doslideres?
EC: Sem duavida, a lideranca é
um pilar estratégico para nés.
Na Ageas, acreditamos que o de-
senvolvimento de lideres fortes e
capazes é essencial para o suces-
so sustentavel da organizacao a
longo prazo.

A nossa Academia tem desem-
penhado um papel fundamental

no desenvolvimento da lideran-
¢a, disponibilizando programas
a nivel local e internacional, em
estreita colaboracdo com IES de
renome.

A atuagdo da academia tem sido
aplicada nao sé na lideranca in-
terna, mas também temos atuado

Eduardo Caria (a
direita) foi o anfitrido
de Generosa do
Nascimento (a
esquerda) para a
entrevista cruzada

OS PROGRAMAS DE EXECUTIVOS
OFERECEM UM CURRICULO
FOCADO E UMA ORIENTACAO
PARA A APLICAGAO PRATICA,

O QUEE VITALPARA A

COMPETITIVIDADE E INOVAGAO
NO MUNDO EMPRESARIAL

MODERNO

GENEROSA DO NASCIMENTO

como parceiro estratégico para a
nossarede de agentes de negdcio.

Na Ageas, também incentiva-
mos a aprendizagem pela pratica,
através de coaching, mentoring e
da troca de experiéncias entre li-
deres de diferentes areas, promo-
vendo fortemente a mobilidade
interna, bem como programas de
long term e short assignments in-
ternacionais.

Alinhados com o nosso lema
"Great Place to Grow", acredita-
mos que o desenvolvimento da
lideranga deve ser um processo
continuo e integrado.

EC Neste contexto, como vé o
papel das IES, e da sua univer-
sidade em particular, na pre-
paracdo dos futuros lideres
para lidar com os desafios da
Gestiao Estratégica de Pessoas
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nas organizacdes contempo-
raneas?
GN Na nossa perspetiva, preparar
os lideres do futuro significa tra-
balharmos para colocar a dispo-
sicdo dos nossos estudantes uma
formacdo humana e técnica que
lhes permita enfrentar os desa-
fios decorrentes das transforma-
¢oes atuais e futuras, numa cons-
trugdo da sociedade mais plu-
ralista e democratica, enquanto
cidadaos ativos e responsaveis.
No Istce, promovemos uma
formacao abrangente e multidis-
ciplinar. Os nossos campus em
Lisboa e em Sintra constituem
verdadeiras comunidades de
aprendizagem, onde as diversas
areas se interligam e se desafiam
mutuamente. Acreditamos que a
Gestao Estratégica de Pessoas é
uma componente importante de
todos os cursos que ministramos,
independentemente das suas
4reas de especializacdo concre-
ta. Ao criarmos condigdes de li-
deranca pelo exemplo em termos
de comunicagao, feedback e re-
conhecimento, asseguramos nas

organizagdes as condicoes para
o envolvimento efetivo das pes-
soas, a adequacao da performan-
ce e 0 sucesso organizacional.

GN A aprendizagem ao longo
da vida é fundamental para
um desenvolvimento organi-
zacional sustentavel. Conside-
ra os programas de formacao
de executivos uma aposta ne-
cessaria das empresas?

EC Acredito profundamente que
os ciclos de evolucao das orga-
nizacdes serdo cada vez mais
curtos e frequentes, tornando a
capacidade de adaptacao rapida
absolutamente essencial. Para se
manterem relevantes, os profis-
sionais terdo de se atualizar con-
tinuamente.

Estes programas, além de atua-
lizarem os executivos, fomen-
tam o networking e a troca de
experiéncias com outros lideres,
enriquecendo a sua capacidade
de pensar estrategicamente e de
implementar solu¢des inovado-
ras. Na Ageas, acreditamos que o
investimento continuo no desen-

ACREDITAMOS QUE A GESTAO
ESTRATEGICA DE PESSOAS

E UMA COMPONENTE
IMPORTANTE DE TODOS OS
CURSOS QUE MINISTRAMOS,
INDEPENDENTEMENTE DAS SUAS
AREAS DE ESPECIALIZACAO

CONCRETA

GENEROSA DO NASCIMENTO

Generosa do
Nascimento.
Professora
associada do
Iscte-lUL_

Eduardo Caria.
Head of People
and Organization
da Ageas

volvimento dos nossos lideres, e
temos apostado em programas de
formacao executiva, fundamental
para assegurar que a organizagao
se mantenha competitiva, agil e
preparada para o futuro.

A Gestédo de Pessoas torna-se

entdo crucial na implementacao
de estratégias de atracdo, desen-
volvimento e retencdo de talento,
num ambiente de responsabili-
dade, motivacao, reconhecimen-
to e sucesso.
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( ANTONIO DA SILVA } Diretor de Vendas da ADP Portugal

Somos lideres a nivel mundial
Na gestao das remuneracoes

Com 3/4 de século de existéncia, a ADP dedica-se a simplificacdo dos e a nossa filosofia de trabalho
servigcos de processamento salarial e de RH em geral. O seu diretor e Ofere'ce_r fe”amentasl
de vendas em Portugal fala da automatizagcdo dos processos e do tecnologicas que permitam

. . a0s nossos clientes melhorar
modo como a ADP a trabalha, em todo um ciclo centrado no cliente. . )
continuamente e analisar os

uais sdo as
adreas-chave dos
processos de RH
que se podem
automatizar sem
comprometer a
eficiéncia e a qualidade?
No presente, as areas-chave
dos processos de RH que
podem automatizar-se sem
comprometer a eficiéncia
e a qualidade incluem,
entre outras, a selecdo e
recrutamento de pessoal, a
gestao de remuneracgdes, a
administragdo de beneficios
e 0 acompanhamento
do desempenho dos
colaboradores. A
automatizacao nestes

A automatizacao pode ser
utilizada, por exemplo, nas
operagdes de controlo de
remuneracgoes, agilizando o
processamento, reduzindo
erros nos calculos e
dedugdes, e na preparagao
de relatorios sobre a forga de
trabalho nas empresas. Além
disso, permite poupar tempo
ao agilizar os processos dos
fluxos de trabalho.

Qual é a abordagem da ADP
para encontrar o equilibrio
ideal entre a automatizacao
e a interagao humana?

As nossas siglas significam
“Automatic Data Processing”

seus dados para uma gestdo
mais otimizada. Por isso,
acreditamos que qualquer
empresa deve operar com
uma solucao de Gestdo

do Capital Humano (HCM)
unificada e alojada na nuvem,
integrando outras aplicagdes
para partilhar dados dos
colaboradores (remuneracao,
gestdo do tempo, formacgao,
processos de selecdo, etc.),
acessivel a partir de qualquer
dispositivo e em qualquer
momento.

Mas também é importante
oferecer um servigo ao cliente
de qualidade, ajudando os
responsaveis de RH dos
nossos clientes na sua
estratégia de crescimento,
tudo gerido por uma equipa

dominios permite uma de pessoas qualificadas. Cada
maior precisao e poupanga A - empresa deve determinar

de tempo, facilitando AREAS CHAVE Dos o equilibrio adequado

a tomada de decisdes PROCESSOS DE RH QUE SE entre a automatizacdo e a
baseadas em dados. PODEM AUTOMATIZAR SEM participagdo humana. Por isso,

Contudo, é essencial que
esta aposta na tecnologia
seja complementada pelo
suporte e experiéncia

recomendamos implementar
processos automatizados de
forma gradual ou trabalhar
com um parceiro de confianga

COMPROMETERA EFIC[ENCIA
E A QUALIDADE: SELECAOE
y pert RECRUTAMENTO DE PESSOAL, : ,

e uma equipa humana, ry = ue consiga gerir com sucesso
garantind(l qFt)Je as situacdes GESTAO DE RE,.MUNERACOE.S’ gs procesgosgde remuneragdo
complexas sejam abordadas ADM'N'STRACAO DE BENEF'C'OS e RH a longo prazo.
adequladamente,lr’na.ntendo— E ACOMPANHAMENTO
se assim um equilibrio entre DO DESEMPENHO DOS

a eficiéncia tecnologica e a

qualidade na gestao de RH. COLABORADORES

Quais sdo os principais
beneficios que as
empresas podem esperar
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da automatizacao dos
processos de RH?
Um maior investimento em
inovagao gera niveis mais
elevados de rendimento
e produtividade. Na ADP,
investimos anualmente
1.400 milhGes de dolares
em investigagao e
desenvolvimento.
Fornecemos a nivel
mundial ferramentas para
cobrir todas as necessidades
de RH, desde o momento
em que um colaborador é
contratado até ao momento
em que deixa a empresa:
gestdo de remuneracodes,
administracdo de RH, gestédo
de talento, gestao do tempo,
entre outros. Contamos
com parceiros que cumprem
0s mais altos padrdes que
devemos oferecer aos
clientes. Mas no que somos
lideres a nivel mundial é na
gestao das remuneracdes
dos nossos clientes. A
gestdo da remuneracdo,
que historicamente se
limitava a calcular o valor a
pagar a cada colaborador,
tornou-se atualmente mais
importante e estratégica nas
empresas. Primeiro, pelas
multiplas mudangas nas
regulamentacgdes laborais
locais e internacionais,
exigindo um profundo
conhecimento das normativas
existentes; segundo, porque
os colaboradores exigem
cada vez mais transparéncia
e equidade na compensacao
e, por ultimo, pelo uso da
tecnologia. Os sistemas de
gestao de remuneragdes
e softwares de gestdo
simplificaram e agilizaram
muitos processos, reduzindo
o risco de cometer erros
humanos nos pagamentos.
Com esta ajuda tecnoldgica,
as empresas tém mais tempo

¢

Antdnio da Silva,
_Diretor de Vendas

A ADP

(AUTOMATIC DATA PROCESSING)

* Fundagdo: 1949 (Estados Unidos)
« Clientes: +1 milhdo
* Paises: 140

 Produtos principais: ADP Celergo (até
1.000 colaboradores por pais)

* ADP GlobalView® Payroll (+1.000
colaboradores em pelo menos 1 pais)

para se concentrar em reter
o melhor talento e cuidar dos
seus colaboradores, em vez
de dedicar tempo a tarefas
administrativas de menor
valor na tomada de decisdes.

Como integra a ADP

a automatizacao de
processos de RH com outras
tecnologias emergentes,

/61

ACREDITAMOS QUE
QUALQUER EMPRESA
DEVE OPERAR COM
UMA SOLUGCAO

DE GESTAO DO
CAPITAL HUMANO
(HCM) UNIFICADAE
ALOJADA NA NUVEM
ACESSIVEL A PARTIR
DE QUALQUER
DISPOSITIVO E EM
QUALQUER MOMENTO

como a Inteligéncia Artificial
e a andlise de dados, para
criar solucdes integrais e
eficazes?
Atualmente, vemos grandes
oportunidades com a |A
Generativa (GenAl). Estamos
a trabalhar em solugdes
inovadoras que incorporam
GenAl para fornecer aos
nossos clientes o melhor
suporte possivel, sempre
cumprindo com os padrdes
de conformidade, seguranga
e privacidade. Costuma
dizer-se que a IA Generativa
se utiliza para substituir os
humanos ou para melhorar
as capacidades humanas.
A ADP tende a favorecer a
segunda opgao. A |A permite
que os colaboradores sejam
mais precisos, mais rapidos,
libertos de tarefas demoradas
e adquiram "superpoderes”,
por assim dizer.

Em geral, na ADP vemos
a tecnologia como um meio
para servir melhor os nossos
clientes, simplificando a vida
dos nossos especialistas e
libertando-os de tarefas que
consomem muito tempo, mas
de maneira alguma como um
meio para os substituir. @

Saiba mais em rhmagazine.pt
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A formacao deve ser baseada em
diagnosticos das reais competencias
dos participantes

PAULO PEIXOTO
Diretor Regido Norte da ATEC

A inovacgao nos seus programas de formacao — ilustrada com exemplos

praticos — e os principais desafios na transferéncia da aprendizagem

para o local de trabalho abordados por um dos principais responsaveis

da ATEC — Academia de Formacao.

ue novas abordagens

a ATEC tem introdu-

zido nos seus progra-

mas de formagéao cor-

porativa com resulta-

dos mensuraveis?
Defendemos a premissa de que
o profissional deve ser desen-
volvido como um todo, neste
sentido 0s nossos programas
de skilling, upskilling e reskilling
tém uma abordagem multidis-
ciplinar, aliando a aprendiza-
gem de competéncias técnicas
com competéncias compor-
tamentais, organizacionais e
melhoria continua.

O desenvolvimento de pro-
gramas em formato de "Percur-
sos Tematicos’, que permite as
empresas programar a forma-
cao tendo em vista a progres-
sdo na carreira do colaborador
ou a redefinir a sua funcao na
empresa, tém assumido um
especial destaque.

As ferramentas de diagnostico
de competéncias dos profissio-
nais das areas técnicas, que per-
mitem criar programas de for-
magao ajustados as reais neces-
sidades das equipas, constituem
outra abordagem diferenciadora
que tem sido aplicada com su-
cesso em varios clientes.

Na area da lideranga opera-
cional, destacamos os progra-
mas integrados de preparagdo
e qualificagdo de chefias ope-
racionais, como por exemplo o
“Passaporte Lideranca®".

Poderia partilhar alguns
exemplos praticos de como
estas estratégias foram apli-
cadas com sucesso em em-
presas?

Ao nivel dos programas de
lideranga, temos alcangado
excelentes resultados com a
aplicagdo de uma metodolo-
gia diversificada e envolvente
de aprendizagem, que integra
workshops; momentos de
formacao especifica; momen-
tos de analise de situagdes
reais vividas no quotidiano
profissional, alinhadas com a

NA AREA DA LIDERANCA
OPERACIONAL, DESTACAMOS

OS PROGRAMAS INTEGRADOS DE
PREPARAGCAO E QUALIFICAGAO
DE CHEFIAS OPERACIONAIS,
COMO POR EXEMPLO O
“PASSAPORTE LIDERANGA®

tematica em desenvolvimento,
e momentos de laboratoérios
de aprendizagem onde os for-
mandos desenvolvem projetos
contextualizados, em grupo,
focados nas competéncias a
desenvolver.

Por outro lado, no pla-
no do desenvolvimento de
competéncias das equipas de
manutengao, a prossecugao
de uma abordagem integrada,
iniciada com o mapeamento
das competéncias da equipa;
a criagao do programa de
formacgao, com base no diag-
nostico realizado e no perfil
de competéncia, e finalizada
com o desenvolvimento de
sessdes de tutoria — as quais
pretendem acompanhar, no
terreno, o reforgo das compe-
téncias previamente adquiridas
em contexto teodrico-pratico —,
tem revelado resultados com
um impacto extremamente
positivo nas varias empresas
nas quais desenvolvemos esta
abordagem.

Quais sao os principais de-
safios na transferéncia da
aprendizagem para o local de
trabalho, particularmente em
setores altamente dinamicos?
Em setores dinamicos, as tecno-
logias e processos mudam rapi-
damente criando uma necessi-
dade constante de atualizagao.
Este facto, aliado a resisténcia a
mudanga, a inércia organizacio-
nal e o conforto com as rotinas
existentes, podem, efetivamen-
te, dificultar a implementacdo
de novas competéncias.
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Para fomentar esta
transferéncia da aprendizagem
para o posto de trabalho,

a ATEC desenvolveu, por
exemplo, os “Laboratoérios

de Aprendizagem’, que
utilizam metodologias ativas,
associando o aprender ao
fazer, onde é criado um espago
no qual os participantes
analisam topicos reais do

seu quotidiano profissional,
mobilizando os conhecimentos
e as competéncias adquiridas,
apresentando ideias de
melhoria e a sua forma de
implementacao, tendo como
suporte a equipa de gestdo. Os
participantes sdo incentivados
a sair da zona de conforto,
promovendo a autonomia e
reforcando uma cultura de
melhoria continua.

Que medidas a ATEC
recomenda para garantir

a aplicacdo eficaz das
competéncias adquiridas em
programas de formagao?

A formagdo deve ser

Paulo Peixoto,
Diretor Regido
Norte da ATEC

adaptada as necessidades
especificas de cada empresa
e, preferencialmente,

baseada em diagnosticos

das reais competéncias dos
participantes. Desta forma,

o desenvolvimento dos
programas de formacao, que
dai resultam, estdo claramente
alinhados com as necessidades
de desenvolvimento individual
e, por conseguinte, em linha
com uma melhoria transversal
das equipas envolvidas.
Promover uma cultura de
aprendizagem continua,
incentivando a partilha

de conhecimento podera
reforcar o efetivo retorno do
investimento.

Que conselhos praticos daria
as organizacdes que estdo

a planear melhorar os seus
programas de formacdo?
Investir na qualificacdo dos
colaboradores significa ter
equipas com as competéncias
necessarias para enfrentar

os desafios do mercado

SUPLEMENTO Global

Testemunho de
Luis Ferrao, COO
e Board Member
da Amorim Cork
Composites
sobre o projeto
impulsionado
pela ATEC
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INVESTIR NO DESENVOLVIMENTO
DE UM COLABORADOR
VALORIZA-O E AMPLIFICA O SEU
GRAU DE ENVOLVIMENTO COM

A EMPRESA, ORIGINANDO UMA
MAIOR CAPACIDADE DA SUA
RETENGCAO

globalizado, impulsionando
a inovagao e a produtividade.
Por outro lado, investir no
desenvolvimento de um
colaborador valoriza-o

e amplifica o seu grau

de envolvimento com

a empresa, originando

uma maior capacidade

da sua retengao, que se
constitui fundamental

para o crescimento
sustentavel das empresas

e, consequentemente, uma
vantagem competitiva.

Poderia partilhar algum
exemplo que ilustre o
impacto dos programas de
formacdo da ATEC?
Destacamos o programa de-
senvolvido para a empresa
Amorim Cork Composites. Na
analise diagnostica realizada
verificamos que a empresa
apresentava equipas de ma-
nutengcao com desempenhos
heterogéneos e de diferentes
faixas etarias. Numa primei-
ra fase, foram mapeadas as
competéncias técnicas das di-
ferentes equipas de manuten-
¢do. Com base na informagdo
recolhida, foi desenhado um
programa de formagao estru-
turado em diferentes niveis,
especifico por cada técnico,
que permitiu desenvolver as
competéncias identificadas.
[Conhega a opinido do
Amorim Cork Composites
através QR Code]

Saiba mais em rhmagazine.pt

SETEMBRO / OUTUBRO 2024  RHM



SUPLEMENTO Global

POR REDACAO
RHmagazine

< PAULO COPIO } Partner na Big Experience

O coaching pode ajudar
a desenvolver liderancas mais
centradas No proposito

O coaching, a autolideranca e seis conselhos para quem esta a pensar

implementar programal(s) de coaching pela voz de quem trabalha

nesta area ha mais de 15 anos (Paulo Coépio) e colidera uma empresa

da especialidade (a Big Experience).

omo é que a Big

Experience define

coaching e como é

que esta abordagem

se distingue de

outras metodologias
de desenvolvimento de
lideranca?
Coaching é a metodologia que
permite criar condi¢des para a
pessoa (coachee) desenvolver
as suas potencialidades e
criar novas estratégias que lhe
permitam alcangar os objetivos
que pretende alcangar. Procura
que a pessoa reflita, tome
decisdes e implemente agdes
que lhe possibilitem chegar
ao destino que pretende. O
papel do coach é ajudar a “ver”
caminhos e desafiar para a
mudanca pretendida. Em todos
0s processos de coaching tem
de haver mudanca.

Quais sao as tendéncias
emergentes do coaching para
as liderancas?

Correndo o risco de dizer

algo que todos sabemos,

num mundo cada vez mais
exigente, com mudangas
muito rapidas, onde as
pessoas querem ver e ser
lideres genuinos e procuram

solugdes cada vez mais
personalizadas, acreditamos
que o coaching pode e

deve ajudar nessa procura/
resposta e transformacgao.
Tendencialmente, vivemos
uma época onde o fazer/
resultado é muito valorizado,
e com um trabalho mais
individualizado, como o
coaching, podemos ajudar

as pessoas e as organizagdes
a reposicionarem-se e a
desenvolver liderangas mais
centradas no proposito,

nos valores, nas pessoas e
nao soé nos resultados que

se vao alcangar (estes sdo

a consequéncia e nao o
caminho). Do nosso ponto de
vista, no futuro o coaching sera
mais democratizado e podera

E DIFICIL (SENAO IMPOSSIVEL)
CONSEGUIR LIDERAR
(CAPACIDADE DE INFLUENCIAR

E FAZER ACREDITAR) OS OUTROS
SE O PROPRIO NAO CONHECE
AS SUAS FORCAS E FRAQUEZAS
E COMO TIRAR PARTIDO DAS
MESMAS

chegar a mais niveis dentro
das organizagdes, em vez de
estar centrado nas liderangas
de topo.

O que entende por autolide-
ranca e qual a sua importancia
no contexto empresarial atual?
E dificil (sendo impossivel) con-
seguir liderar (capacidade de
influenciar e fazer acreditar) os
outros se o proprio nao conhe-
ce as suas forcgas e fraquezas e
como tirar partido das mesmas.
Aideia, até hd pouco tempo,
era que o lider é alguém que
estd "num altar”, “la em cima”,
que nao se engana, que sonha
e vé além dos outros (quase
como um super-heroi). Esta
ideia esta a ficar ultrapassada e
neste momento ja se percebeu
que, numa organizagao, todos
tém um papel de lideranca
importante (é preciso ndo con-
fundir lideranga com niveis de
responsabilidade) e que cada
ser humano, ao seu nivel, tem a
responsabilidade de influenciar,
motivar e mobilizar outros.

Acreditamos que so6 pode-
mos mudar genuinamente os
outros se genuinamente, en-
quanto lideres, nos colocarmos
em causa e estivermos abertos
a potenciais desconfortos. Isto
sO se consegue quando, en-
quanto lideres, temos a cora-
gem de aceitar as nossas forgas
e fraquezas. Todas elas existem
para ensinar e ajudar no cami-
nho da lideranca.
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DEVEMOS EVITAR

IMPLEMENTAR UM PROCESSO
DE COACHING COMO ULTIMO
RECURSO, ISTO E, A ULTIMA
OPORTUNIDADE PARA

O(S) ENVOLVIDO(S) OU PELOS
MOTIVOS ERRADOS

Por ultimo, a autoliderancga
comega quando, internamente,
a pessoa procura qual é o seu
proposito e como o pode viver
no seu dia a dia (muitas vezes
€ preciso fazer um caminho de
aceitacdo e de acreditar que, de

facto, é merecedor desse papel).

Que conselhos daria a outras
organizacdes que estdo a
considerar implementar
programas de coaching?

Na implementagdo de um
processo de coaching ha
varios cuidados que devem
estar presentes: 1) evitar
implementar um processo de

coaching como ultimo recurso,

isto é, a ultima oportunidade
para o(s) envolvido(s) ou
pelos motivos errados; 2)
evitar ter a expectativa de que
um processo de coaching

€ milagroso (pode ndo ter

os resultados esperados);

3) definir muito bem e de
forma clara os objetivos do

Paulo Cépio,
partner da Big
Experience

A BIG EXPERIENCE

A Big Experience foi
criada em 2017 com o
objetivo de, em cada
projeto, “conseguir fazer
a diferenca nas pessoas
envolvidas (participantes,
stakeholders, organizacdo)”’,
conforme refere Paulo
Cépio a RHmagazine.
“Acreditamos que cada ser

humano pode melhorar, desde
que encontre o estimulo
certo, isto é, ninguém muda
se ndo tiver o motivo certo e,
muitas vezes, apenas precisa
da “experiéncia’ certa, refere
o partner na Big Experience.
Ao longo destes 7 anos, a Big
Experience ja desenvolveu
350 projetos. Em 2023, foi

SUPLEMENTO Global

a responsavel por perto de
6.300 horas de formacdo,

em que participaram cerca

de 500 pessoas. A somar a
estes dados, a Big Experience
acompanhou 60 pessoas

em processo de coaching
executivo, algumas delas no
contexto do MBA do ISCTE.

/65

programa de coaching (a
dois niveis, da organizac¢ao

e dos participantes); 4)

criar uma cultura interna

em que o coaching é visto
como uma oportunidade de
melhorar, mudar e crescer; 5)
Identificar os stakeholders da
organizagao que irao alavancar
as transformacdes desejadas
e, por ultimo, 6) envolver os
potenciais coachees desde o
primeiro momento. @
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( HUGO LEITAO } Manager na B-Training Consulting

A plataforma Moodle que
disponibilizamos é versatil

e possibilita a customizacao

No discurso direto de um dos seus managers,

a B-Training em trés dimensdes: na plataforma

de e-learning e respetivas vantagens, na formacao
ministrada e o seu impacto e, finalmente, no que
sera a participacdo no Global Talent Day.

omo se distingue no
mercado a plataforma
e-learning da B-Training?
Em que é que se destaca?
Temos apostado em tor-
nar as nossas solugoes
cada vez mais dinamicas e in-
tuitivas. Deste modo, partimos
sempre de pressupostos impor-
tantes como a customizacao das
solu¢des de acordo com as ne-
cessidades dos nossos clientes
tendo em conta a especificidade
das suas areas e a inovagao atra-
vés da integragao de novas fun-
cionalidades no sistema como
a Inteligéncia Artificial. Uma
componente fulcral nos projetos
que desenvolvemos € o facto de
considerarmos a parametrizagdo
dos sistemas tendo por base as
certificagdes/homologagdes
existentes nas entidades, como
€ o caso da DGERT, ASF, IEFP,
entre outras.

Quais sdo as principais fun-
cionalidades e vantagens da
plataforma Moodle que dispo-
nibilizam?

A plataforma Moodle é a LMS
mais utilizada a nivel internacio-
nal com aproximadamente 419
milhdes de utilizadores regista-

dos e esta presente em 234 pai-
ses. Em termos de funcionalida-
des, destacamos a versatilidade
do sistema e a possibilidade de
customizagdo, carateristicas
que nos tém permitido desen-
volver projetos muito diferen-
ciadores para as organizagoes.
O facto de existirem, além da
base Moodle, milhares de plu-
gins — que sdo constantemente
atualizados e que nos permitem
responder as mais diversas
funcionalidades - é outro dos
pontos que destacamos.

Quais sdo as inovagdes recen-
tes na vossa plataforma e-lear-

ning e quais sdo os planos

L J
Equipa da

B-Training
Consulting

A INTELIGENCIA ARTIFICIAL

E A REALIDADE IMERSIVA TEM

MERECIDO, NOS ULTIMOS
ANOS, UMA GRANDE APOSTA
POR PARTE DA B-TRAINING

CONSULTING, TANTO AO NiVEL
DA PLATAFORMA E-LEARNING

COMO DOS CURSOS QUE

PRODUZIMOS

para a evolucao do respetivo
servigo?

A Inteligéncia Artificial e a rea-
lidade imersiva ttm merecido,
nos ultimos anos, uma grande
aposta por parte da B-Training
Consulting, tanto ao nivel da
plataforma e-learning como
dos cursos que produzimos
para 0s nossos clientes ou que
temos disponivel em catalogo
para aquisicao. A constante
aposta na inovagado permite-nos
criar solugdes dinamicas e inte-
rativas, sendo esse o caminho
que estamos a trilhar, sempre
de olhos no futuro. E precisa-
mente neste sentido que um
dos lemas das nossas equipas

€ "Mais do que fazer mais do
mesmo, ousamos fazer diferen-
tel”, é essa ousadia que nos tem
permitido permanecer na senda
da inovacgao.
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Como tém visto o impacto
das formagdes da B-Training
Consulting nas empresas

e nos individuos que
participam?

O feedback dos nossos clientes
empresariais e individuais apos
a realizacdo dos nossos cursos
de e-learning tem sido muito
positivo.

A B-TRAINING CONSULTING

Com 19 anos de
existéncia, a B-Training
Consulting opera em trés
grandes areas: Formacao,
Consultoria E-Learning

e Certificacdo DGERT.

e solidez financeira. A
B-Training tem ja instaladas
plataformas e-learning em
mais de 150 clientes e a
certificacdo inicial DGERT
em mais de 380 entidades,
para além de milhares de
formandos certificados.

Este ano foi distinguida pela
segunda vez consecutiva
pela Scoring com o selo
“TOP+ Sector da Formagdo,
que sinaliza as melhores
empresas a operar na
formacdo em Portugal em
termos de desempenho

Quando os formandos
terminam os NOssOs cursos,
€ notodria a admiragdo pelo
trabalho que realizamos, tanto
ao nivel tecnologico e das
dinamicas implementadas
— nas quais mobilizarmos
a gamificacdo, elementos
36089, realidade virtual e
realidade imersiva —, como,
essencialmente, ao nivel do
conteudo dos cursos e da
forma como os mesmos estao
estruturados no sentido de
se concretizar numa efetiva

aprendizagem e aumento de
competéncias.

De que forma a plataforma
E-Learning permite a
customizacdo e integracao
com outros sistemas nas
organizacoes?

Uma plataforma e-learning deve
estar preparada para quaisquer
integracdes, sendo que quando
se trata de uma plataforma
internacional como a Moodle

a necessidade é ainda maior.
Assim, a Moodle dispde de um
conjunto de API e webservices
que mobilizamos para integrar os
diversos sistemas dos clientes.

A customizacao do sistema
€ realizada de modo a que o
cliente tenha a possibilidade
de, autonomamente, proceder
as alteragdes que pretender,
tratando-se de uma solugdo
que evolui com as diversas
atualizacdes e funcionalidades
que fizerem sentido a
organizagao.

O que sera apresentado por vos
no Global Talent Day?

No Global Talent Day vamos
apresentar um business case
intitulado “E-Learning: a Chave da
Inovacgao na Era Digital?”. Con-
taremos com a participagao da
Leroy Merlin, na pessoa da Ana
Victoria, especialista de apren-
dizagem e desenvolvimento. No
ambito do projeto a que a Leroy
Merlin denomina “Fabrica de
Conteudos”, a partir do qual dis-
ponibiliza formagao para todos
os colaboradores a nivel nacional,
temos produzido dezenas de
cursos e-learning num trabalho
de equipa com o cliente. Em pal-
CO, procuraremos proporcionar
um momento de dinamismo e
apresentacdo in loco deste pro-
jeto, tendo como objetivo que as

entidades presentes se inspirem
::ﬁ:g":r'ta"' e saiam mais ricas em termos de
na B-Training praticas para os seus projetos de
Consulting formacgao a distancia. @
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Temos lutado pela integracao
da literacia financeira no ensino
obrigatorio

A importancia da literacia financeira e o papel e instrumentos da
DECO PROteste para que esta se generalize, segundo o seu Country

Manager.

uais sdo os principais
beneficios observados
nas empresas que
investem na literacia
financeira dos seus
funciondrios?
A literacia financeira em
contexto empresarial €
particularmente importante
porque se destina a uma classe
de pessoas que provavelmente
ja ndo irad a escola receber
formacgdo nessas areas, ao
contrario das gera¢cdes mais
novas, que poderdo ainda vir a
usufruir desses conhecimentos
no ensino obrigatoério. A
literacia financeira define-se
como o conhecimento e a
compreensdo de conceitos
financeiros que resultam
na capacidade de tomar
decisdes informadas no que
se refere a gestdao do dinheiro.
Melhorar atitudes financeiras,
desenvolver habitos de
poupanga e promover 0 acesso
responsavel ao crédito sdo,
por exemplo, algumas das
metas alcangaveis através
do aumento da literacia
financeira. Combater a inércia
do consumidor (incentivar
a comparacao, mudanca).
Pensar que a educagao
financeira serve apenas para
saber negociar melhor com

intermediarios financeiros

ou interpretar noticias mais
avancgadas relacionadas com
economia é errado. O capital
(dinheiro, patrimonio, créditos,
investimentos, etc.) é da
responsabilidade de cada um

— e nada melhor do que ter
conhecimentos suficientes para
o poder administrar. A literacia

financeira € uma competéncia
basica e fundamental para
gerir eficazmente as finangas
pessoais.

Quais as grandes linhas e meios
de intervencao da DECO PRO-
teste na promocao da literacia
financeira?

Ha quase 30 anos que a DECO
PROteste tem contribuido para
a literacia financeira, através

da sua linha financeira DECO
PROteste Investe, da publica-
¢do CARTEIRA (revista mensal

e boletim semanal) e também
da revista Contas & Direitos. Faz
analises, da conselhos, promove
mudancas de comportamentos
e tem ajudado a alterar as regras
e a legislagdo relativamente a
muitos produtos financeiros
através de reivindicagdes e

do contributo no sentido de
melhorar a legislagdo. Tem
observado de perto os erros nas
decisGes de poupanga, investi-
mento, crédito e ajudado milha-
res de consumidores.

As empresas do setor
financeiro, como bancos e
seguradoras, tém desenvolvido
0s seus negocios, em grande
parte, a custa da iliteracia dos
clientes, comercializando
produtos pouco competitivos,
muitas vezes desadequados ao
perfil do cliente.

Além disso, aos portugueses
faltam habitos como comparar,
diversificar e mudar.

A inércia do consumidor
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deriva também sua elevada
iliteracia. Disponibilizamos ainda
diversas formagdes, em formato
presencial e e-learning, em
areas como finangas pessoais,
preparar a reforma e otimizacao
fiscal. Nos ultimos anos, fizemos
inumeras sessdes nestas areas
para colaboradores de empresas
dos mais variados setores de
atividade, com o objetivo de
melhorar a literacia financeira
dos portugueses. Continuamos
a apostar no alargamento deste
portfolio de formacgdes.

Que diretrizes entende a DECO
PROteste serem importantes
para promover a literacia finan-
ceira em Portugal?

A DECO PROteste tem dado
algumas formacgdes e acdes de
sensibilizacdo em escolas, no

ambito da literacia financeira
para os mais jovens. No entan-
to, temos nocdo de que € um
trabalho limitado por questdes
logisticas e de recursos e por-
qgue serd sempre uma “agulha
num palheiro”. Por isso, temos
lutado em algumas batalhas
relativamente a literacia finan-
ceira, como a integracao da
literacia financeira no ensino
obrigatério. E fundamental
para alterar comportamentos
— como criar habitos de pou-
pancga, antecipar e programar
a reforma cada vez mais cedo
— ter um conhecimento mais
alargado do leque de produ-
tos financeiros, identificar os
riscos associados a cada pro-
duto. Exigéncias necessarias
num contexto cada vez mais
complexo, onde proliferam

A DECO

SUPLEMENTO Global

PROteste FAZ

ANALISES, DA CONSELHOS,

PROMOVE MUDANGAS DE
COMPORTAMENTOS E TEM
AJUDADO A ALTERAR AS
REGRAS E A LEGISLAGAO
RELATIVAMENTE

A MUITOS
PRODUTOS
FINANCEIROS

Jodo Ribeiro,
Country Manager,
DECO PROteste

sugestdes de ganhos rapidos,
fraudes e produtos nao regu-
lados e recomendacgdes pou-
co isentas de influenciadores
digitais patrocinados. Muito
do trabalho da DECO PRO-
teste baseia-se na denuncia
de maus comportamentos
dos operadores do mercado
e da legislagdo. Assim, temos
apelado aos governantes por
politicas que acompanhem a
evolugcdo dos mercados e dos
produtos e, simultaneamen-
te, que promovam o desen-
volvimento da sociedade e
ndo apenas “pensos rapidos”
para corrigir este ou aquele
problema que vai surgindo

a curto prazo. Por exemplo,
temos insistido em medidas
para incentivar a poupancga,
uma das quais é aumentar os
beneficios fiscais dos PPR,
que ja foram bem superiores
aos atuais, como forma de
incentivar a poupancga para a
reforma e evitar mais resgates
de PPR.

Por fim, a publicidade é
cada vez mais agressiva e 0s
influenciadores digitais sao
patrocinados. Ou seja, 0s seus
conselhos nem sempre sdo
isentos. Aos bancos é exigido
que classifiquem os clientes por
perfil de risco e apenas podem
apresentar produtos de acordo
com o seu perfil, mas outras
instituicdes de investimento
bem mais arriscado (como
criptomoedas) estdo a
promover esses investimentos
de forma indiscriminada em
jornais, TV, redes sociais, etc..
Em termos de formagao,
estamos a procurar aumentar
a oferta de cursos na area
da literacia financeira e
a incrementar 0 Nnosso
envolvimento com as empresas
no sentido de disponibilizarem
formacgao e conteudos aos seus
colaboradores. @
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< RAQUEL LOURENCO } Brand Manager da Factorial

06

de cada organizacao

A Factorial disponibiliza uma plataforma que centraliza e automatiza

processos de Recursos Humanos (RH), com vista a maior eficiéncia

e precisao das operacoes possivel. A sua Brand Manager explica como

funciona esta solucao e o servico que esta associado a respetiva
implementacdo e da um exemplo concreto de como melhorou
a Gestao de de RH de uma empresa.

ode dar-nos uma

visdo geral sobre o

"HR Report 2024 by

Factorial"?

O "HR Report 2024

by Factorial” oferece
uma analise detalhada das
tendéncias emergentes e
das melhores praticas na
gestdo de RH em Portugal.
Este relatorio destaca
varias areas cruciais para
os profissionais de RH,
incluindo automatizacao e
Inteligéncia Artificial, bem-
estar dos colaboradores,
diversidade e inclusao,
formagdo e desenvolvimento
e flexibilidade e trabalho
remoto.

Quais sdo as principais
tendéncias e recomendacgdes
para os profissionais de RH
em Portugal?

A automatizagdo e a IA

sdo apontadas como
ferramentas-chave

para otimizar processos
repetitivos, permitindo um
foco maior em atividades
estratégicas. A promogao
do bem-estar e da relagcdo

com os colaboradores

é fundamental, assim

como a valorizagao da
diversidade e inclusao e o
investimento em formacao
continua. O trabalho remoto
e horarios flexiveis sao
tendéncias crescentes, com
a recomendacao de politicas
que suportem estas praticas.
Além disso, o relatorio
incentiva o uso de dados
para decisdes informadas

e a implementacao de
praticas sustentaveis e de
responsabilidade social,
visando um ambiente de
trabalho mais eficiente,
inclusivo e centrado nas
pessoas.

OS PRINCIPAIS BENEFICIOS
REPORTADOS PELOS CLIENTES
SAO A REDUGCAO DE TEMPO

E CUSTOS; A MELHORIA NA
PRECISAO E CONFORMIDADE;

O AUMENTO DO ENGAGEMENT
DOS COLABORADORES E AS
DECISOES BASEADAS EM DADOS

Personalizamos a plataforma
de acordo com as particularidades

Como é que a Factorial se
posiciona no mercado de
solugdes de RH?

A Factorial posiciona-se no
mercado de solu¢cdes de RH
como uma plataforma inova-
dora e abrangente, destinada
principalmente a pequenas e
médias empresas (PME). A pro-
posta de valor da Factorial resi-
de na sua capacidade de cen-
tralizar e automatizar processos
de RH, melhorando a eficiéncia
e a precisao das operagdes. A
plataforma oferece soluc¢des
que abrangem desde o recru-
tamento e a gestdo de talentos
até a avaliagdo de desempenho
e a gestdo administrativa, per-
mitindo as empresas focar-se
em atividades estratégicas e no
bem-estar dos colaboradores.

Que funcionalidades chave
a plataforma oferece para
melhorar a gestdo de RH nas
organizacdes?

Varias funcionalidades,
incluindo automatizagao de
processos administrativos,
gestdo de tempo; gestao

de documentos; relatorios
e analises e, finalmente,
formagdes.

Como é que a Factorial
assegura uma experiéncia de
utilizador intuitiva e eficiente
para os gestores de RH e
colaboradores que utilizam a
plataforma?

A Factorial fa-lo através de
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uma interface amigavel e
facil de navegar. A plataforma
€ desenhada com foco na

simplicidade e na usabilidade,

permitindo que gestores
de RH e colaboradores
acedam rapidamente as
funcionalidades de que
necessitam.

Quais sdo os principais
beneficios reportados
pelos vossos clientes
apos a implementacgao da
plataforma?

Reducdo de tempo e custos;
melhoria na precisao e
conformidade; aumento
do engagement dos
colaboradores e decisdes
baseadas em dados.

Que tipo de suporte fornece
a Factorial?

Oferecemos suporte
abrangente e servigos

de personalizagado para
garantir que a plataforma

SUPLEMENTO Global

A FACTORIAL

A Factorial foi
fundada em 2016
em Barcelona por
trés empresarios com
profunda experiéncia
na criacdo de software
de produtividade.

Ao automatizar e
centralizar processos
como recrutamento,
on-boarding, gestdo de
auséncias, recibos de

vencimento e gestdo de
hordrio de trabalho, ajuda
as empresas a reduzir as
tarefas administrativas
repetitivas em até

uma semana por més.
Tem mais de 10.000
clientes em nove

paises, destacando-

se empresas como
Compara)a, WTVision,
Living Tour e Totalmedia.

A FACTORIAL PERSONALIZOU
A PLATAFORMA DA

TABERNA LONDRINA PARA
CENTRALIZAR DOCUMENTOS,
FACILITANDO O ACESSO E

A GESTAO DE RECIBOS DE
VENCIMENTO

Raquel Lourenco,
Brand Manager
dafactorial

atende as necessidades
especificas de cada cliente.
Isto inclui suporte técnico
disponivel para ajudar na
resolucao de problemas,

bem como servicos de
consultoria para personalizar
a plataforma de acordo com
as particularidades de cada
organizagdo. A personalizagdo
pode incluir ajustes na
configuragao da plataforma,
integragdes com outros
sistemas usados pela empresa
e adaptacgdes as politicas
internas de RH.

Pode dar um exemplo da
personalizacdo das solugdes
Factorial que tenha trazido
melhorias significativas na
gestdo de RH de uma em-
presa?

Claro, a Taberna Londrina,
cliente nosso, € um exemplo
notavel. Com 17 estabeleci-
mentos e 333 colaboradores,
enfrentavam desafios na ges-
tdo de horarios, auséncias e
documentacgao. A Factorial
personalizou a sua plataforma
para centralizar documentos,
facilitando o acesso e a ges-
tdo de recibos de vencimento.
A gestdo de turnos tornou-se
rapida e eficaz, evitando con-
flitos e notificando automa-
ticamente os colaboradores.
A gestdo de auséncias foi
simplificada, melhorando a
supervisdo e distribuicao de
responsabilidades. A ges-

tdo de ponto e assiduidade
personalizada permitiu um
controlo detalhado das horas
trabalhadas, aumentando a
produtividade. A expansdo
para Franca foi facilitada com
ajustes nas politicas para con-
formidade legal, demonstran-
do como a personalizagado da
Factorial otimiza a gestao de
RH e apoia o crescimento do
negocio. @
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Quanto aos conselhos para a
gestao das suas equipas, eu diria
apenas: sigam O VOSSO INstinto humano

JOSE CRESPO DE CARVALHO

Presidente, Iscte Executive Education

O Presidente do Iscte Executive Education aborda o tema das
liderancas perante as diferentes geracoes e sublinha a importancia da
comunicagao em todo o contexto organizacional. Sem esquecer a

capacidade de decidir.

uais sao as principais

diferencas nas

abordagens de

lideranca das

geracdes X, YeZ

que tem observado
nas suas experiéncias e que
competéncias de lideranga
sdo necessarias para lidar com
cada uma delas?
Em “bindmios’, as carateristi-
cas da geracao X assentam na
estabilidade e na experiéncia,
as da geragéo Y (Millennials) na

inovacao e flexibilidade e as da
geragdo Z na autenticidade e

na responsabilidade social. Ora,

sdo carateristicas bem diversas
e até por vezes contraditorias,
no essencial. Procurar agre-
ga-las e/ou integra-las é um
cavalinho de Troia. Ou um ca-
valdo. Se a isto somarmos que
o mais dificil e mais desafiante
- e também o maior ativo - sao
as pessoas, temos argumentos
para estar muito expetantes so-
bre o que o futuro nos reserva.

Porém, ha uma questdo
que é inexoravel. O tempo.

E o tempo favorece quem
vem depois e ndo quem la
esta. Porque o futuro é com
quem vem e ndo com quem
estd. O futuro no trabalho, o
futuro dos clientes, o futuro
dos fornecedores e por ai fora,
passa sempre por quem vem
e vira.

Isto dito, ha um argumento
fundamental: respeito.
Respeito por quem vem
e respeito por quem esta.
Tolerancia por quem esta e
por quem vem. E didlogo.
Comunicagdo. Se me
perguntarem quais os maiores
problemas e de onde vém
os atritos maiores entre
geracdes eu nao teria duvida
em apontar trés causas: 1.
comunicagao; 2. comunicagao
e 3. comunicacgao.

E um dos grandes
problemas das organizagdes
€ que ndo comunicam. E
é fundamental comunicar
mais € melhor. No fim do
dia, todos temos em comum
sermos humanos, termos

SE ME PERGUNTAREM QUAIS

OS MAIORES PROBLEMAS E DE
ONDE VEM OS ATRITOS MAIORES
ENTRE GERAGOES EU NAO TERIA
DUVIDA EM APONTAR TRES
CAUSAS: 1. COMUNICAGAO;

2. COMUNICAGAO

E 3. COMUNICAGAO
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falhas, sermos orientados a
sobrevivéncia e a preservagdo.
Portanto, desculpem, temos de
comunicar se nos quisermos
entender minimamente. Outra
questdo, é como se deve
comunicar, mas isso faria parte
de um livro inteiro e ainda
haveria espago em falta.

Que estratégias recomenda
para que as organizagdes
consigam gerir eficazmente as
dinamicas multigeracionais no
local de trabalho?

Primeiro, comunicacdo.
Segundo, comunicagao.
Terceiro, comunicagao. E
como diria Drucker, o mais
importante na comunicagdo

€ ouvir o que nao foi dito. Por
isso, & fundamental que se
leiam as pessoas inteiras. Sem
ecrds e sem subterfugios.

Qual é o impacto da cultura
organizacional na lideranca
de uma forca de trabalho

multigeracional e como pode
ser moldada para apoiar esta
diversidade?

A cultura é construida por
valores, normativos, crencgas

e pressupostos, herdis, ritos,
cerimonias, historias, mitos,
tabus e praticas. Muitas
praticas. E falta um, entre
outros: comunicagao. Talvez o
mais importante atualmente.
Qual o impacto? Leia-se o que
ai vai como pilares da cultura e
teremos certamente a resposta.
N&o é direta e far-nos-a pensar
muito sobre o assunto.

Dé-nos exemplos de praticas
culturais bem-sucedidas que
promovem um ambiente
inclusivo e colaborativo?
Praticas culturais seria algo
em que nado gostaria que se
fizesse “copy—paste”. Porque
a cultura € unica em cada
empresa ou organizacdo. Nao
tenho receitas. E necessario
estudar o contexto. Mas é ainda

José Crespo

de Carvalho,
Presidente do
Iscte Executive
Education
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E FUNDAMENTAL,
QUAISQUER QUE SEJAM
OS VALORES QUE

SE APREGOAM,
PRATICA-LOS. SEM
PRATICA DOS VALORES
E TUDO BULLSHIT

mais fundamental, quaisquer
que sejam os valores que se
apregoam, pratica-los. Sem
pratica dos valores é tudo
“bullshit”.

Quais sdo as tendéncias
emergentes no campo da
lideranca multigeracional e
como antevé o futuro nesta
area?

Volto a tecla, mesmo correndo
o risco de ser chato, da comu-
nicacao. Quem ndo comunica,
nao lidera. Quem ndo comu-
nica, nao integra geragoes.
Quem ndo comunica, ndo per-
cebeu o significado da palavra
pessoa. Podemos chamar-lhe
varias coisas (trabalhador, co-
laborador, empregado e por ai
fora) mas, no essencial, esta-
mos a falar de pessoas.

Que conselhos praticos

daria aos lideres que estao

a comecgar a enfrentar os
desafios de gerir equipas
multigeracionais?

Sou muito mais permedvel a
receber conselhos do que a
dar conselhos. Se mos quise-
rem dar, sou “todo ouvidos”.
Quanto aos conselhos para os
outros e para a gestdo das suas
equipas, eu diria apenas: sigam
0 vosso instinto humano. Hu-
mano. Oicam mais do que to-
dos os argumentos que tém a
apresentar. E depois decidam.
Sem decisdo a agdo continuara
por existir. @
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<ALVARO FERNANDEZ } Diretor-geral da Michael Page

O envolvimento na cultura
organizacional ¢ fator critico para
a retencao de talento

O responsavel maximo em Portugal por uma das mais prestigiadas
consultoras de recrutamento aborda as questdes criticas relativas ao podem ser considerados ndo
talento: tendéncias emergentes e estratégias para a sua atracdo e, num SO Para atrair novos talentos
plano diferente, politicas e praticas para a sua fidelizacdo. como para reter € fomentar um

Ha aspetos essenciais que

uais sdo as principais
tendéncias
emergentes na
atracdo de talentos?
A transformacgao
tecnologica,
a flexibilidade, o salario
emocional e a avaliacao da
experiéncia do colaborador
(employee experience),
assim como a possibilidade
de formagdo e progressao
na carreira profissional num
ambiente empresarial inclusivo
e diverso, sao fatores decisivos
para a tomada de decisdo do
candidato e para a retengdo
de talento. A estes fatores,
acresce ainda a remuneragao
e a expetativa de aumentos
salariais. Os setores das T,
construcao, engineering
& manufacturing, onde se
verifica a falta de recursos
humanos, sdo exemplos onde
estas estratégias estdo a ser
implementadas.

Que estratégias especificas
recomenda para atrair

os melhores talentos,
especialmente em setores
altamente competitivos ou
com escassez de mao de obra
qualificada?

Uma abordagem estratégica e
diferenciada que inclua, além
de salario competitivo — o qual
€ essencial neste momento

de guerra pelo talento —,
beneficios atrativos, tais como
planos de saude abrangentes,
flexibilidade, opg¢des de
trabalho remoto e programas
de formagao que permitam

a progressdo na carreira.

Por outro lado, promover

uma cultura organizacional
inovadora e colaborativa,

com uma comunicagao clara

e transparente, de feedback
continuo e de reconhecimento,
€ uma estratégia que pode
ajudar a empresa a construir a
sua imagem no mercado como
marca empregadora forte.

O que considera essencial na
construcao de uma proposta
de valor para os colaboradores
que seja atrativa e diferenciada
no mercado de trabalho?

O SALARIO E UM PONTO
ESSENCIAL QUE NAO DEVE SER
DESVALORIZADO, CONTUDO

NAO E EXCLUSIVO

ambiente de trabalho positivo,
em que os colaboradores

se sentem continuamente
motivados e comprometidos.
Trata-se de compreender as
suas necessidades, expetativas
e aspiracOes e considerar as
diferentes geragdes e perfis,
adaptando a proposta de forma
personalizada. Considerar

na proposta de valor
componentes-chave como o
equilibrio entre a vida pessoal
e profissional e beneficios que
vao além do convencional

— como planos de saude,
seguro de vida, licenga parental
estendida, apoio a educagdo,
programas de bem-estar como
ginasio ou planos de pensdes.
Contemplar oportunidades de
crescimento do colaborador,
como formacgao, workshops,
mentorship e planos de
desenvolvimento de carreira
bem definidos. Acima de
tudo, assegurar o alinhamento
de expetativas, com uma
comunicagado clara sobre a
proposta de valor durante o
processo de recrutamento e
onboarding, que devera ser
relevante, concisa e objetiva.

Quais sdo as melhores
praticas para fidelizar talento
nas empresas e assegurar a
sua retencdo a longo prazo?

RHM ¢ SETEMBRO / OUTUBRO 2024

Saiba mais em rhmagazine.pt



Ter uma estratégia proativa,
identificar internamente

os profissionais com alto
potencial, investir no
desenvolvimento da carreira
de quem ja faz parte da
empresa, dar enfoque no plano
motivacional e match cultural
para com a organizagao,

de forma a reter os novos
colaboradores. O envolvimento
na cultura organizacional

€ outro fator critico para a
retencao, principalmente
para as geragdes mais novas,
e passa por incentivar os
colaboradores a participarem
em projetos que considerem
desafiadores e que estejam
alinhados com os seus
interesses e competéncias.

O salario € um ponto
essencial que ndo deve ser
desvalorizado, contudo nao
€ exclusivo. Fomentar um
ambiente onde a construcao
de relacionamentos é
incentivada, tanto entre

SUPLEMENTO Global

colegas como entre os
diferentes niveis hierarquicos,
pode também contribuir para
reter ou melhor “comprometer”
num ambiente de trabalho em
constante evolugdo.

Qual é o papel da cultura
organizacional na atracdo e
fidelizacdo de talento?

Uma cultura forte e

positiva atrai profissionais
que partilham valores
semelhantes, mas também
cria um ambiente de trabalho
positivo e acolhedor que

Alvaro Fernandez,
Diretor-geral
Michael Page

A MICHAEL PAGE

Setores onde estdo a o Tl
ser implementadas com
grande intensidade
(por falta de recursos
humanos) estratégias
emergentes de

atracdo de talento:

e construcdo

° engineering
& manufacturing

/75

FOMENTAR UM
AMBIENTE ONDE A
CONSTRUGAO DE
RELACIONAMENTOS E
INCENTIVADA, TANTO
ENTRE COLEGAS COMO
ENTRE OS DIFERENTES
NiVEIS HIERARQUICOS,
PODE TAMBEM
CONTRIBUIR PARA
RETER [TALENTO]

promove o envolvimento
dos colaboradores, a sua
satisfagdo e fidelizagdo.
Uma cultura organizacional
bem definida na sua missao
e proposito, que valoriza a
inovagdo, a diversidade ou
a responsabilidade social,
pode contribuir para atrair
e reter profissionais que se
identificam com esses valores
€ missao.

Como antecipa o futuro

das estratégias de atracdo e
fidelizagao de talento?

A preocupagdo com a saude
mental e o bem-estar

dos colaboradores, a
multiculturalidade e a
automacao e a Inteligéncia
Artificial irdo exigir novas

hard e soft skills. Para tal,

€ importante alicergar o
processo de atracao de talento
em competéncias-chave para
aproveitar o potencial humano
e aumentar a produtividade.
Isso inclui o desenvolvimento
de politicas de trabalho
remoto flexiveis, programas de
desenvolvimento de talento,
iniciativas que promovam

uma cultura de colaboragao

e inovagdo e programas de
mobilidade de talento, entre
outros. @
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< RUI MALCATA } Diretor da Steelcase Portugal

Desenhamos espacos e solucoes

gue aproximam pessoas

e tecnologia

Comecou, em 1912, com a concecao de um cesto de papéis metalico.

Hoje, € uma referéncia na concecao de mobiliario de escritorio

e de solucoes globais para os espacos de trabalho. O seu diretor em

Portugal, fala-nos do que distingue a Steelcase e da importancia

do design e organizagcdo do workplace na produtividade e bem-estar

da organizacdao.

ual a missdo e posi-

cionamento no mer-

cado da Steelcase?

Fazemos tudo para

que cada um possa

dar o melhor de si
enquanto trabalha, em todos
0s momentos. Sera dificil en-
contrar uma visao mais huma-
nizada para nos descrever. Isto
exige foco no ser humano: nas
suas necessidades fisicas, men-
tais e cognitivas, assim como
no universo profissional e em
tudo que o rodeia. Centenarios
e globais, conhecemos inume-
ras realidades e acompanha-
mos ativamente os processos
evolutivos do trabalho e dos
espacos.

Quais sao as principais ten-
déncias na evolugao dos
ambientes de trabalho nos
ultimos anos?

A “nova revolugado industrial”

— motivada nos espagos de
trabalho pela evolugao tecno-
logica e pelos avangos na lA e
na automagao e ainda na res-
saca de um periodo traumatico
— impacta e continuara a im-
pactar a forma como devemos

pensar os espagos de hoje e do
futuro. Estas devem ser ferra-
mentas facilitadoras de adogao
e promotoras de bem-estar,
crescimento, produtividade e
equilibrio para as pessoas.

Quais sdo as inovagdes mais
significativas que a Steelcase
tem introduzido nos espacos
de trabalho?

A inovagdo esta no ADN da
Steelcase. Nascemos em 1912 a
inovar sobre uma simples peca
que passou, além da utilidade,
a contribuir para a protecdo das
pessoas e a sustentabilidade
das empresas. Procuramos
sempre algo e evoluir. Alcangar

O TRABALHO QUE
DESENVOLVEMOS COM A
MICROSOFT DEFINIU O TIPO

DE AMBIENTES QUE MELHOR
PERMITEM A INTERFACE ENTRE
TECNOLOGIA E PESSOAS. OS
“CREATIVE SPACES"” POTENCIAM
AS CAPACIDADES DE AMBOS

a satisfacdo de necessidades
vividas, mas ainda ndo cons-
cientes. Observamos, estuda-
mos as pessoas € o trabalho,
imaginamos e passamos a
acdo. Para o fazer vamos mais
além, alargamos o estudo ao
ambiente onde se insere, para
seguidamente testar, reco-
mendar e apoiar. A inovagao

€ um processo estruturado,
alimentado pela criatividade

e audacia e apoiado na expe-
riéncia. O trabalho que de-
senvolvemos com a Microsoft
definiu o tipo de ambientes que
melhor permitem a interface
entre tecnologia e pessoas. Os
“Creative Spaces” potenciam
as capacidades de ambos com
beneficios de bem-estar e na
produtividade. E um trabalho
sem fim e essencial para a evo-
lugao das organizagdes.

O que significa para a Stee-
lcase "humanizac¢do do
workplace"? Como se traduz,
na pratica?

Na edicdo de verdo da nossa
revista “Work Better”, falamos
de "Joy", de como é possivel
encontrar satisfagdo, prazer,
alegria e bem-estar no lo-

cal de trabalho. Vivemos em
constante mudancga e, como
seres humanos, somos por
natureza avessos a ela. Apoiar
0s processos evolutivos € uma
forma de promover satisfacdo.
Facilitar adogao, aprendizagem
e utilizacao contribui para ali-
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viar tensdes, diminuir receios
e potenciar sucessos. Possibi-
litar o "sentir que pensam em
noés” e “como nos fazer sentir

bem" é humanizar o espacgo e
o caminho entre quem faz e
quem pensa. E colocar o fator
humano no comando. Criar
ecossistemas que permitam,
com facilidade, escolher onde
e como fazer o que tenho de
fazer, de forma produtiva, e
ainda poder estar com quem
necessito — dispondo das con-
dicdes adequadas a cada mo-
mento — € o nosso driver para
conceber espacos de trabalho
que sao verdadeiros ambientes
focados no bem-estar e na
produtividade das pessoas e
das organizagdes.

Como é que a Steelcase in-
tegra a tecnologia nos seus
projetos para melhorar o
bem-estar e produtividade
dos colaboradores?

Tendo a industria como o core

SUPLEMENTO

A STEELCASE EM PORTUGAL

* Presenca: desde 1984

* +25% de crescimento médio anual
sustentado na Ultima década (Portugal)

* +1.500 clientes na ultima década (Portugal)

* +250.000m’ de espacos desenhados e
construidos nos ultimos 5 anos na Peninsula Ibérica

da nossa atividade, a tecnologia
€ o0 que nos permite o papel
de lideranga no nosso setor.
As nossas solugdes assentam
em sistemas de concecgao

e producgao que integram
tecnologia “state of the art”
para ir sempre além nos mais
exigentes parametros de
qualidade e sustentabilidade.
Fomos pioneiros em sistemas
tecnologicos de gestdo da
utilizagao dos espacgos de
trabalho, mas o nosso grande
valor esta no conhecimento e
entendimento das ferramentas
tecnoldgicas e na forma como

Global

177

DAR FLEXIBILIDADE
AOS ESPAGCOS E AS
FERRAMENTAS QUE

O MATERIALIZAM

E A CHAVE PARA
CONSEGUIR A
NECESSARIA
FLEXIBILIDADE E
CRIATIVIDADE EXIGIDA
AS PESSOAS

0 usamos para desenhar
espacos e solugdes que
aproximam e integram pessoas
e tecnologia. Os espagos

de trabalho devem estar
preparados para todos os
momentos e para evoluir. Dar
flexibilidade aos espacos e as
ferramentas que o materializam
€ a chave para conseguir

a necessaria flexibilidade e
criatividade exigida as pessoas,
de modo a que, elas proprias,
acompanhem e impulsionem
as transformagdes necessarias.

Qual é a relagdo entre cultura
organizacional e o design dos
espacos de trabalho?

Se entendermos que o

design tem trés fungdes

a desempenhar — pratica,
estética e simbdlica —,
facilmente aceitamos a sua
importancia para os espagos
de trabalho, o seu desenho
como tudo o que o materializa
e, consequentemente, o
impacto que tem na cultura de
uma organizagao. O que nos
rodeia tem influéncia sobre
como fazemos qualquer coisa
acontecer, como entendemos
o local onde estamos e como
percecionamos as mensagens
que nos transmitem, influindo
tudo isso nos Nossos
comportamentos. @
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A Nossa Malor valia
e o planeamento

colocando a pessoa certa,

no lugar certo, com horarios
equitativos e eficientes. A nossa
maior valia € o planeamento,
através do qual as empresas
conseguem poupar dinheiro
COMm OS Seus servigos — existe,
efetivamente, um retorno no
investimento que é feito. Com

JOSE PEDRO FERNANDES
Vice-presidente da SISQUAL® WFM

A SISQUAL® WFM é a empresa tecnolégica detentora do software
com o mesmo nome. O seu vice-presidente explica a RHmagazine em
que consiste esta solucdo de gestao da forca de trabalho (Workforce
Management — WFM), sublinhando os seus beneficios.

SISQUAL® WFM é uma
empresa monoproduto,
A com uma solugao de
software WFM. O que
€ que isto quer dizer e
O que aporta aos seus
utilizadores?
A SISQUAL® WFM é uma das
principais solu¢des de RH para
o setor do retalho e da saude
a nivel mundial. Oferecemos
um so produto de gestao da
forca de trabalho, o SISQUAL®
WFM, e estamos empenhados
em ajudar as empresas a
melhorar a produtividade e
a qualidade de vida dos seus
colaboradores, cumprindo
com a legislagao laboral local e
a cultura interna.

De formas praticas, o
software de WFM ajuda a
melhorar a produtividade,
conformidade laboral,
visibilidade, qualidade de
vida e automatizagdo do

de horario, previsao da
dimensdo da equipa e outros.
O nosso propdsito é responder
as necessidades de cada
cliente, de forma a otimizar e
cuidar da sua forca de trabalho.

O que distingue esta solugdo
das dos seus concorrentes
no mercado? Que vantagens
apresenta?

As empresas implementam

o SISQUAL® WFM,
maioritariamente, para
promover a qualidade de

vida dos seus colaboradores
enquanto aumenta a
produtividade e ainda controla
os custos e a conformidade,

O SOFTWARE DE WFM
OFERECE INFORMACAO

DESCENTRALIZADA,

esta ferramenta é possivel
diminuir custos de 3 a 5% no
que ao payroll diz respeito e

a percentagem de auséncias
pode também ser reduzida,
de 12 a 20%, bem como a
rotatividade do staff de 12 a
20%. O retorno de uma solugao
de WFM é de entre 5 a 10:1, ou
seja, um payback de 500% a
1000% para a empresa.

A solugdo da SISQUAL® WFM
pode ser utilizada em qualquer
setor ou é exclusiva/mais
indicada para algumas areas de
atividade? Se sim, quais?

A solugdo SISQUAL® WFM é
indicada para qualquer setor que
tenha a necessidade de gerir

a sua forga de trabalho ou os
turnos dos seus colaboradores.
Atuamos em varios mercados

e temos no retalho alimentar,
retalho especializado e saude

0S NOSSOS principais setores.

No entanto, esta ferramenta

processamento salarial. De PLANEAMENTO DE ESCALAS,
forma mais especifica, oferece GESTAO DE HQRAR'OS E
informacao d ntralizada,

e e o oocatan HORAS EXTRA, AGENDAMENTO
gestao de horarios, justificacao DE FER'A'S, FLEX'B'L'QADE
de faltas, retificagcOes de DE HORAR'O, PREVISAO DA

horarios, agendamento de ~ resentes adequando sempre
o DIMENSAO DA EQUIPA, ENTRE P d P

férias, gestao de horas extras o produto a necessidade do
ou banco de horas, flexibilidade OUTROS cliente.

também é valorizada em setores
como a logistica, vigilancia e
limpezas, turismo e restauragao,
energia e servigos e industria
transformadora, entre outros,
onde também estamos
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oportunidades dos horarios
self-service.

Tomas Magalhaes, por sua
vez, trard uma abordagem
inovadora e disruptiva.
Fundador do podcast
“Despolariza”, o mais visto
em Portugal, Tomas € um
fisico de formagdo que
se destacou também no

A SISQUAL® WFM

* Universo de clientes:
+ 1000 empresas / 1,5
milhGes de colaboradores
em todo o mundo

Asia, América do Sul
e América do Norte

Reino Unido e Brasil

* Presenca internacional
(clientes): Ardbia Saudita,
Angola, Mocambique
e Cabo Verde e em
processo de expansdo
para 21 paises da Europa,

* Crescimento nos
dltimos anos: 20%.

* Presenca internacional
(escritorios): Portugal
(Porto); Espanha; Polénia;

* RH/contratacao:
crescimento anual de 10%

Como perspetiva a SISQUAL®
WFM o Global Talent Day
(GTD)?
Estamos entusiasmados com
o Global Talent Day e com a
oportunidade de participar
ativamente no debate "Horarios
self-service: Caminho ou
Utopia?”. O painel sera
mediado por mim, José Pedro
Fernandes, e contaremos com
a presenca de dois especialistas
de destaque: José Pedro
Anacoreta e Tomas Magalhdes.
José Pedro Anacoreta,
socio num dos mais

prestigiados escritorios de
advogados do pais, € um dos
maiores especialistas em leis
laborais, com um profundo
conhecimento em Recursos
Humanos. Com mais de

20 anos de experiéncia, ja
assessorou grandes empresas,
tanto em Portugal como no
estrangeiro, em areas como
organizagao do tempo de
trabalho, gestdo de talento

e mobilidade internacional.
A sua experiéncia e visao
juridica serdo essenciais para
explorar os desafios e as

José Pedro
Fernandes, Vice-
presidente da
SISQUAL® WFM

empreendedorismo e na
reflexdo sobre temas sociais e
filosoficos. A sua experiéncia
multidisciplinar posiciona-o
como um pensador de
referéncia para debater

as mudancas culturais e
tecnologicas que impactam o
mundo do trabalho.

Com essas duas
personalidades
complementares, o debate
promete oferecer uma
discussao rica e profunda sobre
o futuro da gestao de horarios,
equilibrando inovagao com
as necessidades praticas do
mercado.
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( HUGO AGUIAR } Team Lead B2B Portuga do Urban Sports Club

Somosa Netflix do desporto
e bem-estar

O responsavel pelo mercado corporativo do Urban Sports Club
aponta os beneficios das atividades fisica e de lazer para o ambiente

e produtividade nas organizagdes e indica os princCipais numeros que

caraterizam a oferta da sua empresa nesta area.

o contexto do mercado
em que esta inserido,
como carateriza a
proposta do Urban
Sports Club? Em que
é se diferencia dos
demais players?
O Urban Sports Club é o
unico agregador desportivo
em Portugal, com ofertas
especificas e flexiveis, para
empresas (B2B) e particulares.

Neste sentido, 0 nosso
servico destaca-se por
Sermos um pouco como a
“Netflix do desporto e bem-
estar” — 0s nossos membros
podem praticar mais de 50
modalidades diferentes em 6
paises europeus, com uma so
subscricao.

Em relagdo a vertente
corporativa, o Urban Sports
Club apresenta uma oferta
especifica para empresas,
com melhores condi¢des para
o utilizador e pregcos mais
competitivos - flexivel aos
interesses, recursos e dimensdo
de cada cliente empresarial.

Através de um simples
processo de implementagao e
integracao, a nossa proposta
visa a criagcao de um ambiente
de trabalho mais saudavel
e produtivo, permitindo o
desenvolvimento do employer

branding e reduzindo
os elevados custos com
problemas de saude fisica e
mental — como a ansiedade,
o burnout ou o absentismo —
que tém vindo a afetar o tecido
empresarial portugués.

Para os colaboradores, esta

Hugo Aguiar,
Team Lead B2B
Portugal do Urban
Sports Club

SOBRETUDO APOS A PANDEMIA,

SENTIMOS UM ENORME

CRESCIMENTO DA PROCURA
PELOS NOSSOS SERVICOS,
NUMA ALTURA EM QUE A
NOSSA BASE DE CLIENTES
EMPRESARIAIS AUMENTOU DE
POUCAS DEZENAS PARA VARIAS

CENTENAS

garantido o acesso a mais de
900 parceiros desportivos em
Portugal, bem como o acesso
a aulas presenciais, online
ao vivo, videos on-demand e
masterclasses. Tudo isto numa
Unica aplicagdo muito simples
que lhes da o controlo total da
sua rotina desportiva.
Adicionalmente, com a
nossa oferta, os colaboradores
passam a poder treinar juntos,
desafiar-se e a reforgar as
relagdes sociais em equipa,
promovendo uma maior
motivagdo e espirito de equipa.
Geralmente, os colaboradores
que praticam exercicio fisico
regular s§0 menos propensos
a sofrer de fadiga, ansiedade
e stress e ttm um melhor
equilibrio no seu dia a dia, o
que leva a menos conflitos e a
um melhor ambiente no local
de trabalho.

Ha alguma estimativa da % de
empresas que, em Portugal,
recorrem a este tipo de
solugdes?

O Urban Sports Club
comegou a sua atividade

na Alemanha em 2012 e em
Portugal em 2019, e ao longo
destes anos € claro que o
investimento na saude e o
bem-estar dos colaboradores
por parte das empresas &
uma realidade cada vez

mais comum. Sobretudo
apos a pandemia, sentimos
um enorme crescimento

da procura pelos nossos
servi¢os, numa altura em
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que a nossa base de clientes
empresariais aumentou de
poucas dezenas para varias
centenas.

Em Portugal, um em cada
cinco portugueses tem uma
perturbacao psiquiatrica, com
22,9% dos adultos a sofrer de
algum tipo de doenga mental,
tornando-o no segundo pais
com mais elevada prevaléncia
de doencgas psiquiatricas
da Europa. Contudo esta
realidade ndo esta confinada
a0 nosso pais, afetando uma
média de 16,7% da populagado
da UE.

Qual a importancia do
Global Talent Day (GTD) para
o Urban Sports Club?

A preocupagdo com a

saude e o bem-estar dos
colaboradores sera sempre
uma prioridade para os
especialistas em RH. Deste
modo, é para nds muito
importante o contacto com
a comunidade de RH em
Portugal, para que possamos
melhor compreender as suas
preocupacgdes, interesses e
necessidades.

E também muito
importante para nos a
oportunidade de podermos
apresentar a nossa oferta e
presenca a nivel nacional,
bem como poder demonstrar
todas as potencialidades e
vantagens da nossa oferta
empresarial.

Por fim, considerando
que um dos nossos objetivos
primordiais € aumentar a
capacidade de atrair e reter
talento dos nossos clientes,
ndo poderiamos deixar de
participar no Global Talent
Day.

Ha margem ainda para
inovar e trazer novas/outras
solugdes no campo deste

O URBAN SPORTS CLUB

* Em Portugal - desde 2019
* Numero de atividade - +50
* Parceiros disponiveis - 900

« Rede Europa - Alemanha, Austria,
Bélgica, Espanha e Franga

tipo de subscricdes para
estimular a atividade fisica dos
colaboradores?

Quando as empresas oferecem
o Urban Sports Club como
beneficio, sentem que ha uma
melhoria do espirito de equipa,
elevagcao do employer branding,
maiores taxas de retengdo,
melhores argumentos para o
recrutamento. A longo prazo, as
pessoas sentem o equilibrio do
seu "“workout — life — balance” e
isso reflete-se no seu quotidiano
de trabalho.

/81

PARA ALEM DAS
ATIVIDADES
DESPORTIVAS,
DISPONIVEIS NA
NOSSA PLATAFORMA,
TEMOS CADA VEZ
MAIS ATIVIDADES

DE BEM-ESTAR,

DE MEDITAGAO OU
DE MINDFULNESS

Contudo, estamos
constantemente a trabalhar
em possiveis melhorias para
0S NOSSOS servicos — desde a
criagdo de equipas locais, para
identificar a melhor forma de
implementar o Nosso servigo
e de acompanhar as empresas
ao longo de todo o processo,
a nossa app que esta em
constante evolugdao com novas
e melhores funcionalidades,
até a expansao da nossa
oferta desportiva para uma
cobertura geografica de todo o
continente e ilhas.

O Urban Sports Club tem
a visdo de um mundo em
que todos gostem de fazer
exercicio fisico e como tal,

o0 compromisso de elevar a
qualidade da nossa oferta a um
patamar que agrade a todos.
Incluindo todas as pessoas que
ainda ndo praticam desporto
por alguma razao.

O exercicio fisico tem um
efeito positivo na mente,
contribuindo assim para
uma boa saude mental.

Para além das atividades
desportivas, disponiveis na
nossa plataforma, temos cada
vez mais atividades de bem-
estar, de meditagcédo ou de
mindfulness, muito eficazes na
gestdo do stress do dia a dia no
trabalho. @
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Capacitar
para prevenir:

O papel da lideranca

na saude mental = =

IIRH e TEAM 24 organizaram a 2.2 Conferéncia de Saude Mental,
juntando mais de 300 profissionais de RH. Debates, apresentacao de
casos praticos (também na primeira pessoa) e até um final “fora da
caixa” marcaram esta jornada de troca de experiéncias e reflexao.
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tema é cada vez mais atual e constituiu o nucleo do
debate no Forum Tecnologico de Lisboa, no passado
més de junho: o papel das liderangas na promogao da
saude mental nas organizagdes.
Vanessa Henriques, CEO do IIRH, e Ana Ruivo, CEO
& Co-founder da TEAM 24, foram as anfitrids dos mais
de 300 participantes da conferéncia “Capacitar para
prevenir: o papel da lideranga na saude mental organizacional”.
Rita Pigarra, antiga CFO da Microsoft Portugal e autora do livro
“A vida ndo pode esperar”, protagonizou o primeiro momento dos
trabalhos, com a partilha da sua historia inspiradora e percurso
profissional que lhe permitiu reformar-se aos 44 anos. Seguiu-se
a primeira mesa-redonda, que debateu “o papel da lideranga na
saude mental dos colaboradores” e contou com a moderagao
de José Gabriel Quaresma (apresentador da CNN Portugal) e a
participacdo de Ricardo Parreira (CEO da PHC); Jodo Bexiga (CEO
da Aubay); Jodo Miguel Rodrigues (Chief People Officer da Aubay)
e Catarina Azevedo (People & Culture Director da KPMG).
A segunda parte do evento comegou com a palestra “A
importancia da comunicagcao nas equipas para evitar problemas

con mu (nm

Os lideres e saude mental

@

1. Mesa-redonda
sobre o papel

da lideranca na
promocao do
bem-estar e saide
mental das equipas
2. Apresentacao

de Rita Picarra,

ex-CFO da Microsoft,

autora do livro
“Retired at 44" foi
a Keynote speaker
3. Ana Ruivo, CEO
& Co-founder da
TEAM 24 e Rui
Bairrada, CEO do
Doutor Finangas,
encerraram as
palestras

0 papel da lideranga na satde mental dos colaboradores

de saude mental’, com
Sofia de Castro Fernandes,
professora universitaria, autora
e fundadora do blogue “as
nove no meu blog". Sucedeu-
lhe a apresentagao
do caso pratico
“Potenciar o Beneficio
Saude e Bem-Estar”,
[ da Salvador Caetano,
por Miguel Teixeira,
Coordenador de
Marketing Corporativo
e Sustentabilidade.

Antes da
apresentagao final,
houve lugar para a
conversa entre Rui
Bairrada (CEO do Doutor
Finangas) e Ana Ruivo (TEAM
24). O CEO Doutor Finangas
terminou a sua intervencao
com este repto: “se todos os
CEOQ e chefias olharem para
este tema, todos estardo a
contribuir para aumentar o
compromisso das empresas
para criar ambientes de
trabalho saudaveis”.

A 2.2 Conferéncia de Saude
Mental encerrou os trabalhos
com um exercicio final de
relaxamento, com Sénia Melo
Saraiva, Founder & CEO do
projeto “Human Performance
Mentoring Pessoal” e
dinamizadora de varios grupos
na area da regulagao nervosa
e prevengdo da saude mental
através do corpo. @
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O humor funciona como um
selante para a informacao

ABBADHIA VIEIRA

Especialista em gelotologia | Atriz Corporativa | Diretora de contelido da TEM Soluces - Teatro Empresarial Motivador

O humor e o riso podem ser determinantes para superar problemas,

aumentar o envolvimento dos colaboradores e aumentar a
produtividade nas empresas. Abbadhia Vieira conhece bem estas

potencialidades, pois é sobre elas que assenta todo o seu trabalho, no
cérebro da TEM Solucdes e também no terreno, como atriz, junto do

tipo de publico que quer fazer mais feliz.

omo é que o humor
pode ser integrado
eficazmente nas
estratégias de
Gestdo de Pessoas
e melhorar a
produtividade nas
organizacdes?
O humor, quando utilizado
de forma estratégica, pode
ser uma ferramenta poderosa
para melhorar o clima
organizacional e aumentar a
produtividade. Acontece que
algumas empresas ouvem
falar que o humor é bom e
promovem agoes isoladas
e desconectadas com os
objetivos principais. Depois
responsabilizam o humor pelo
nao resultado.

Ao integrar o humor nas
estratégias de Gestdo de
Pessoas, as empresas podem
criar um ambiente de trabalho
mais positivo e envolvente,
desde que, como qualquer
projeto, sejam acompanhados
e realizados os ajustes
necessarios e que as liderangas
estejam alinhadas em relagao
aos objetivos.

E importante que,
previamente, sejam

O ideal é que seja definido
um objetivo por cada vez, pois
as atividades precisam de ter
continuidade e evolugjo. E
necessario, igualmente, definir
o publico-alvo — todos os co-
laboradores, liderangas ou um
departamento piloto —, assim
como o tempo e critérios para
avaliar as a¢des, pois sabemos
que o que nao é medido ndo
pode ser avaliado.

Observado o que acabei de
referir, sdo varios os beneficios
do humor: melhorar a comuni-
cagao, reduzir o stress, aumen-
tar a criatividade ou fortalecer
o relacionamento entre os co-
laboradores, entre muitos mais.
Tudo isto melhora o clima or-
ganizacional e aumenta a pro-

Abbadhia Vieira

dutividade. E que quanto mais
felizes estamos, mais energia
temos e, com mais energia,
produzimos mais. Matematica
basica, ou sera quimica?

Como é que o Teatro Empre-
sarial Motivador (TEM) per-
sonaliza os seus programas
de humor as necessidades
especificas de cada empresa?
Pode descrever-nos o proces-
so de recolha de informagao
e adaptacao dos conteudos
as realidades e objetivos das
organizacdes?
O inicio de tudo é o briefing.
Geralmente, as empresas con-
tam-nos sobre os seus desafios
e, a partir disso, vamos costu-
rando as solu¢des. Deve estar a
pensar: Mas isso fazem todas
as empresas... Sim, a nossa
diferenga € o humor. Enten-
demos que todas as situacdes
podem ter um olhar mais leve
e a nossa contribuicao é tra-
zer esse olhar para a rotina do
trabalho. Em termos mais resu-
midos, nOs preocupamo-nos
com o residuo emocional que
as nossas formacgdes, interven-
¢Oes e apresentacdes deixardo
nas pessoas. Perguntamos
sempre ao cliente: “No final, o
que gostaria que o seu publico
sentisse ou pensasse a respei-
to?". A partir desta pergunta,
criamos os textos e as ativida-
des, sempre em consonancia
com a linguagem da empresa.
Um dos nossos diferenciais

estabelecidos alguns pontos. € o laboratodrio. Esta atividade

-

FOTOGRAFO LEANDRO VIEIRA
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permite que tenhamos uma
visdo bem clara sobre a opera-
G¢do nas empresas, as frases e
expressdes usadas no dia a dia
de cada setor e ainda a cultura
nao falada que é obtida atraves
das mensagens nao verbais da
rotina. Esse conjunto é mui-

to poderoso e permite uma
identificacao imediata com o
publico. Imagine que um ator

FOTOCRAFO LEANDRO VIEIRA

usa exatamente uma frase
que é conhecida por todos

na empresa? Ou mesmo um
exemplo recentemente acon-
tecido? Depois desse material
recolhido, podemos discutir
qual a melhor opcao de agao
para potencializar o residuo
emocional nos participantes.
Em geral, ndo nos costumamos
lembrar muito das coisas, pois

UM DOS NOSSOS DIFERENCIAIS E
O LABORATORIO. ESTA ATIVIDADE
PERMITE QUE TENHAMOS UMA
VISAO BEM CLARA SOBRE

A OPERAGAO NAS EMPRESAS,

AS FRASES E EXPRESSOES USADAS
NO DIA A DIA DE CADA SETOR

Abbadhia Vieira

temos sempre a mente muito
ocupada com informacdes,
mas ha depoimentos de pes-
soas que viveram atividades ha
mais de 10 anos com a TEM

e que ainda hoje se lembram
de pontos importantes. Isto é
O que a Ciéncia ja comprova:

o humor funciona como um
selante para a informagdo.

Pode dar um exemplo de uma
personalizacdao bem-sucedida
e o impacto que teve na em-
presa cliente?

Uma empresa de telecomuni-
cagdes estava com um proble-
ma com a equipe de TI. Parti-
lhou connosco que havia muito
“turnover” porque 0s Nnovos
colaboradores ndo conse-
guiam, em tempo habil, absor-
ver todas as siglas e comuni-
cagdes internas da area. Havia
quase que um idioma paralelo,
e isso dificultava o entendi-
mento e a tolerancia entre os
antigos e os novos integrantes.
Criamos uma websérie interna
chamada "Compar-TI-lhados’,
com o objetivo de sensibilizar
os colaboradores mais antigos
quanto a questdo do tratamen-
to e da comunicagdo no dia a
dia com os recém-chegados.
Nessa websérie, o personagem
principal tinha uma linguagem
que retratava o problema de
maneira muito bem-humorada,
com uma verdade muito sim-
ples, em funcao do laboratorio
realizado pelos roteiristas.
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O laboratorio é uma ativida-
de prévia que une vivéncia
(observagdo) e entrevistas
com os envolvidos, para que
possamos buscar as dores,
situagdes reais curiosas e até
situagdes desconfortaveis.
Tudo se transforma em rotei-
ro. Os nossos atores e alguns
colaboradores participaram
nas gravagdes e isso criou
uma identificagdo imediata.
Resultado: seis episddios que
promoveram a compreensado
das situagdes a partir de um
olhar mais empatico, a trans-
formacao do ambiente atraves
do humor, o aumento do
comprometimento positivo do
grupo em fungdo das cenas
assistidas e, claro, a diminui-
¢ao do “turnover”. A empresa
olhou para uma dor e acertou
também em outras.

Que conselhos praticos daria
aos lideres de RH que estao
a considerar implementar

DAS FINANCAS AS ARTES DE PALCO

Abbadhia Vieira tem

uma multiplicidade de
habilitacdes, valéncias

e experiéncias que
tornam perigoso - porque
incompleto - o resumo do
respetivo perfil. Licenciada
em Financgas, acumulou, de

(Universidade Lusé6fona)

e doutorada em Ecologia
Humana (Universidade Nova
de Lisboa). Durante 12 anos
trabalhou na 4rea comercial
de diversas multinacionais,
dedicando-se desde 2009

a TEM - Teatro Empresarial

Motivador. € sécia da
empresa, onde desenvolveu
e disponibiliza “um método
préprio chamado Teatro
Business, que utiliza as

seguida, formacdo noutras
areas da atividade humana:
bacharel em Interpretacgdo

Cénica, mestre em

Estudos Cinematograficos

CRIAMOS UMA WEBSERIE INTERNA
CHAMADA “COMPAR-TI-LHADOS",
COM O OBJETIVO DE SENSIBILIZAR
OS COLABORADORES MAIS
ANTIGOS QUANTO A QUESTAO

DO TRATAMENTO E DA
COMUNICAGAO NO DIA A DIA
COM OS RECEM-CHEGADOS

fus

FOTOGRAFO LEANDRO VIEIRA

ferramentas do teatro e
cinema para melhoria de
performance profissional e
transformacdo de ambientes
corporativos”. Conceptualiza
e pode também executar
(como atriz, em teatro e

no audiovisual) algumas
das solugdes para os
clientes da TEM.

Nasceu no Rio de

Janeiro e esta em

Portugal desde 2017.

programas de humor nas suas
empresas?

N&o tenham tanto medo de
falhar, pois isso vai acontecer,
e lidar com a falha de maneira
bem-humorada é certamente
melhor do que a outra
alternativa.

N&o existe nenhum estudo
cientifico que comprove que
o mau humor e a seriedade
em demasia fagam com que
os colaboradores sejam mais
comprometidos ou envolvidos
e produtivos; ja o contrario,
ha! Entdo, se ndo sabe como
usar o humor a favor do
envolvimento, pergunte.
Informe-se. Existe muito
material que ajuda: conteudo,
videos, cursos, estudos, etc..

Se é um lider que tem
dificuldade em lidar com
o humor, lembre-se da
diversidade. Ha pessoas na
sua empresa que preferem
a comunicagao bem-
humorada, e se ndo é capaz
de fazé-la, delegue, mas nao
impeca que essa linguagem
esteja presente para aqueles
que a valorizam. Ndo precisa
ser o "palhago’, mas permita
que a cultura do humor faca
parte do dia a dia da empresa.
Ria, divirta-se e ndo leve a
vida tao a sério, porque nao
vai sair vivo dela!
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O mailor erro @ nunca falhar

IRENE VIEIRA RUA

Chief People Officer do Doutor Financas

uantas vezes
nao estivemos ja
perante alguém
que tentou algo
completamente
diferente e
falhou? Quantas
vezes nos proprios nao
estivemos ja nesta situagao
e as sensacdes de derrota e
fracasso sao as unicas que
vingam?

Ao contrario do que esta
instituido pela maior parte da
sociedade, o maior falhango
que devemos temer € nunca
falhar.

Ndo poucas vezes,
estamos tdo focados apenas
no resultado final que
desvalorizamos o que nos
levou até ele. Mais... estamos
tdo focados no falhancgo
que temos dificuldade em
perceber que, apesar de
nao ter funcionado, o que
conseguimos € uma vitoria.
Nem sempre, é verdade, mas
arrisco dizer que na maior
parte das vezes alguma coisa
de boa conseguimos reter.

Jogarmos pelo
seguro, fazendo as coisas
invariavelmente da mesma
forma, é uma garantia de que
conseguiremos os resultados
de sempre e dentro do
expectavel. Mas... onde fica
ainovagao, a criatividade e a
evolugao?

Falhar tem de ser mais
valorizado! Nao diabolizar
o erro é importante. Se
assim nao for, corremos o
risco de alimentar equipas

JOGARMOS PELO SEGURO,
FAZENDO AS COISAS
INVARIAVELMENTE DA MESMA
FORMA, E UMA GARANTIA DE QUE
CONSEGUIREMOS OS RESULTADOS
DE SEMPRE E DENTRO DO
EXPECTAVEL. MAS... ONDE FICA

A INOVAGAO, A CRIATIVIDADE

E AEVOLUCAO?

com tolerancia 0 ao risco, a
inovagdo e a criatividade. E isto
sera como declarar a morte a
qualquer empresa.

Dito isto, é determinante
que consigamos perceber a
importancia de parabenizar
também os erros, quando sdo
cometidos num contexto de
explorar novos caminhos e
novas abordagens. Quantas
descobertas foram feitas
devido a erros? A lista é
infindavel: penicilina, algumas
vacinas, o post it, a coca-
cola, etc.. E podia continuar
a dar exemplos de coisas que
fazem parte do nosso dia a
dia, que tanto acrescentaram
a sociedade e cuja origem foi
um erro.

Obviamente que
muitos outros erros ndo
passaram disso mesmo: de
erros. Mas se isso é certo,
também ¢é verdade que
muitos desenvolvimentos
tecnologicos, cientificos
e empresariais que
revolucionaram o mundo

passaram por muita
experimentacdo.

Se fizermos sempre da
mesma forma, a probabilidade
de errar é menor. Verdade.
Mas se assim for — se
privilegiarmos o certo em
detrimento de novas
abordagens —, corremos
o risco de nos tornarmos
obsoletos. Correr riscos
aumenta a probabilidade de
evoluir e fazer evoluir.

Os beneficios de parabenizar
oerro
Quando estamos perante
um erro por se tentar fazer
de outra forma, por se olhar
para o problema sob uma
perspetiva diferente, € vital dar
os parabéns a quem tentou. Os
ganhos desta abordagem sao
imensuravelmente maiores do
que se penalizarmos alguém
porque tentou mas falhou.
1. Reconhecer o esforco,
mesmo quando nao
resulta, é fundamental.
Este reconhecimento tem
o poder de motivar para se
melhorar procedimentos, se
encontrar novas solugdes
para questdes que sdo
as de sempre, mas que
podem ser melhoradas.
Além disso, ao reconhecer
esse esforgo, estamos a
deixar claro ao outro que
o seu trabalho é apreciado
e isso é fundamental
para a sua autoestima e,
consequentemente, para a
sua confianga e bem-estar.
2. Olhar para o erro como algo
natural num processo de
aprendizagem é também
vital para evoluirmos, seja
enquanto individuos seja
enquanto sociedade. E aqui
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temos de perceber como
ajudar o outro a melhorar

e aperfeicoar os seus
processos. Um ambiente
que fomente este espirito
aumenta a sensacgdo de
seguranga entre as equipas,
que ndo temem errar se isso
puder significar melhorar.

3. Criar uma cultura de
reconhecimento pode
contribuir para um ambiente
mais positivo, colaborativo
e, inevitavelmente, mais
saudavel. Além de ajudar
a construir equipas mais
resilientes perante fracassos.

4. E como nao extrair o melhor
das pequenas conquistas?
Por vezes, o resultado final

Irene Vieira Rua,
Chief People
Officer do Doutor
Financas

O REFORGO DE
COMPORTAMENTOS POSITIVOS
ACABA POR ESTIMULAR
COMPORTAMENTOS E
ATITUDES QUE TODOS
AMBICIONAMOS NUMA EQUIPA:
COLABORADORES QUE ESTAO
FOCADOS NA SOLUCAO E NAO
NO PROBLEMA.EISSO SO E
POSSIVEL SE RELATIVIZARMOS
O ERRO

nao foi um sucesso, bem pelo
contrario, mas ao longo desse
caminho houve progressos

e pequenas conquistas que
merecem ser reconhecidas.
Enfatizar a importancia do
desenvolvimento continuo,
em vez de apenas do
resultado final, pode ser a
chave para o sucesso.

5. E, ndo menos importante, o
reforco de comportamentos
positivos acaba por estimular
comportamentos e atitudes
que todos ambicionamos
numa equipa: colaboradores
que estdo focados na solugcdo
e nao no problema. E isso so
€ possivel se relativizarmos
o erro. Nesse sentido, este
ambiente que fomenta este
tipo de comportamentos
vai ajudar a incentivar a
persisténcia e a determinagédo,
mostrando que o esforco é
valorizado.

E importante salientar

que nao defendo - longe

disso — a predominancia do

erro. E preciso acompanhar

as pessoas, dar feedback

construtivo e que identifique

onde se falhou, o que correu
mal e de que forma podia ter
corrido bem (ou melhor). Ndo
se trata de fomentar o erro pelo
erro. Nada disso.

Mas é importante termos
todos a consciéncia de que

sO conseguiremos evoluir

se sairmos da nossa zona

de conforto. Se corrermos

risco, se nos desafiarmos e

se, inevitavelmente ao longo

do processo, falharmos. E &

neste sentido que considero
que o erro nao tem de ser
demonizado, ndo faz de nos

piores profissionais, nem é

sinal de incompeténcia. Nao,

nao nos devemos envergonhar
pelos nossos erros, nem fazer
sentir que quem erra € um
falhado! @
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Gi: a fabrica de cursos

por medida

Através de Inteligéncia Artificial, a GFoundry entrega conteudos
subordinados as instrucdes do utilizador. A Gi tanto trabalha a partir
de frases-chave como de material especifico relativo a empresa ou
colaborador. O resultado sao cursos constituidos por quizzes, videos

e slides, sempre editaveis por quem os solicita. Tudo isto em 33 linguas.

escala (aumentada)
do mercado e a digi-
talizacdo emergente
da economia propor-

cionam as empresas

um maior potencial

de crescimento, mas
implicam também o reforgo
do investimento nas com-
peténcias das suas pessoas.
Num mundo dos negocios
crescentemente competitivo,
é essencial dotar os recursos
humanos de capacidades
adaptadas a esta realidade,
marcada pela velocidade e
diversidade nos requisitos
inerentes a cada funcdo. Tor-
nou-se, por isso, imperioso
dar formagdo — ou somente
informacao — em perma-
néncia aos colaboradores, o
mais individualizada possivel,
sob quatro imperativos: atua-
lidade/relevancia, rapidez,
atratividade e, obviamente,
qualidade.

Atenta a exigéncia deste
contexto, a GFoundry langou
a Gi, a assistente virtual para
producdo de conteudos. A
Inteligéncia Artificial (IA) em
que esta baseada e o modo
como foi realizada toda a sua
parametrizagdo por esta pla-
taforma de gestdo de talento
conferem-lhe elevada rapi-
dez, agilidade e robustez.

Através do processamento

da linguagem natural — ou
seja, de uma instrucao de
pesquisa introduzida pelo uti-
lizador —, a Gi gera cursos em
duas diferentes modalidades
(que podem funcionar entre si
de modo complementar):

Contetido de um
curso gerado
pela Gi

Como € que se pode captar a atengdo do
publico no inicio de um discurso?

Para captar a atengae do publice ne inicio de um discurso, pode utilizar-se uma abertura
e chame a atenglo, fazer uma pergunta estimulante ou partilhar uma relevante

nteresse do plblico e preparar o
woz mandtona, por outro lado,

NO MODELO PRE-TREINADO

PELA GFOUNDRY, O

UTILIZADOR DA INSTRUGAO A
Gl E OS RESULTADOS SAO-LHE
ENTREGUES EM CERCA DE 30

SEGUNDOS

Modelo pré-treinado pela
GFoundry
Concegdo de cursos num
amplo campo de competéncia,
de natureza mais transversal,
como sustentabilidade,
feedback, transformacao digital,
diversidade e inclusdo, bem-
estar, gestdo de stress, RGPD,
entre muitos outros.

Exemplo de funcionamento
— o utilizador indica a Gi,
escrevendo: “preciso de um
curso de técnicas de gestao de
stress para a minha equipa”. E os
resultados sao-lhe entregues em
cerca de 30 segundos.

Modelo treinado com os dados
do cliente
Concecdo de cursos partindo
dos conteudos proprios do
cliente, selecionados por si e
depois inseridos no sistema.
Exemplo de funcionamento
— o utilizador solicita a assistente,
escrevendo: “‘com base nos
documentos A, B e C, criar um
curso sobre o novo produto
XPTO da nossa empresa”. E os
resultados sdo-lhe entregues,
em média, aproximadamente em
6 minutos.

Carateristicas que se traduzem
em beneficios

A diversidade € uma das

marcas principais da Gi. Desde
os formatos suportados
(convencional escrito, videos,
slides interativos, quizzes, etc.)
até aos idiomas disponiveis (33
ao todo, da quase totalidade das
linguas europeias ao mandarim,
passando pelo russo, turco ou
japonés) nos conteudos que sao
gerados.
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-) Generate content with

5) stant dedicate:
free to include ki

prompt. Feel

Cria um curso para desenvolvimento de competéncias de lideranga e apresentacao, especificamente
adaptado para os nossos colaboradores C-level. Este curso devera incluir médulos sobre estratégias
avangadas de comunicagdo, ética na lideranga e técnicas eficazes de oratéria.

Outra das carateristicas do
funcionamento da Gi é o seu
potencial de personalizagdo.
Desde logo no proprio
mecanismo de instrucdo
colocado a disposi¢do do
utilizador, no qual este tem
um papel determinante,
introduzindo a informagdo que
desencadeara a produgao de
conteudos pela maquina. Essa
adaptacgao pode ser a escala
corporativa (se o “gatilho” de
informacgdo incorporada e
procurada for de natureza mais
genérica, ainda que referente
a organizagdo/empresa) ou
mesmo individual (se a procura
recair sobre aspetos que visem
criar/reforgar competéncias a
um determinado setor ou até a
um colaborador em especifico),
sendo naturalmente muito mais
especifica ou mesmo dirigida se
for adotado o “'modelo treinado
com os dados do cliente”.

A versatilidade da assistente
virtual de producao de
conteudos é também um
importante contributo para esta
adequagao aos destinatarios.
O feedback e a capacidade de
alterar a instrucao a fornecer
a Gi em tempo real garantem
ao utilizador a permanente
atualizagao e relevancia
quer dos materiais, quer do
proprio percurso formativo —
oferecendo-lhe a possibilidade
de fazer os ajustes que

Cancel Generate Content #.

( DESENVOLVIMENTO DE LIDERANCA EXECUTIVA

Competéncias avangadas de lideranca e
apresentagdo para executivos

| DESBLOQUEIE INSIGHTS NOS NOSSOS SLIDES!

£5 « LEITURA ESTIMADA EM 3 N

Ver o3 slides

VIDEO: LIDERANGA ETICA

Curso de lideranca
para executivos
gerado pela Gi

NAD VESLIALIZADD:

considerados necessarios,
isto &, tornando essa rota de
aprendizagem dinamica e
sempre moldavel a eventuais
mudancas estratégicas da
organizagao.

Estes cursos encerram ainda
dois importantes atributos: séo
editaveis (podem ser alterados,
na sua versao final, pelo
utilizador que deu a instrugao
para os gerar) e singulares
(nunca é exatamente igual a
algum antes produzido).

A Gi tem ainda a vantagem
de se integrar na plenitude
na plataforma GFoundry, o

Exemplo de uma instrucdo dada
a Gi através do seu prompt

O FEEDBACKEA
CAPACIDADE DE ALTERAR
A INSTRUGCAO A FORNECER
A GI EM TEMPO REAL
GARANTEM AO UTILIZADOR
A PERMANENTE
ATUALIZACAOE
RELEVANCIA QUER DOS
MATERIAIS, QUER DO
PROPRIO PERCURSO
FORMATIVO

mesmo é dizer que se articula
com todas as funcionalidades
daquela solugao global de
gestao de talento sendo uma
das suas pegas.

Os beneficios da instalagao
da Gi centram-se, desde logo,
na aceleracdo exponencial da
producao de conteudos. Esta
abundancia criativa — e a sua
vincada vertente de aprendi-
zagem personalizada — tem
reflexo no aumento das qua-
lificagdes dos colaboradores
(via upskilling e reskilling), res-
pondendo de forma rapida as
lacunas e novas necessidades
trazidas pela evolugao do ne-
gocio, e também no fomento
da motivacdo e produtividade
dos colaboradores.

Jodo Carvalho, CEO da
GFoundry, resume assim o po-
der da sua assistente de con-
teudos: “A facilidade e rapidez
com gque 0s Nossos clientes
podem criar um NoOvo Curso
perante a necessidade de criar
um plano de desenvolvimento
individual ou uma academia
completa € o principal e ines-
timavel valor que entregamos
coma Gi." @

Saiba mais em rhmagazine.pt
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Estudo de caso

Como melhorar a satisfacao dos
colaboradores para garantir a
retencao dos mesmaos?

LUIS FILIPE LAGES

Professor Catedratico e Director do VCW Lab @ Nova SBE, Portugal

ANDERS BACH RASMUSSEN

Gestor de Automacdo de Processos no Grupo LEGO, Dinamarca

eimos Engenharia, fun-
dada em 2002, é uma
empresa de engenharia
espacial que perten-
ce ao Grupo Elecnor
Deimos. Devido ao seu
rapido crescimento,
criaram um departamento de
Recursos Humanos (RH) em
Portugal, com Tania Marques a
assumir a direcao. Preocupada
com a queda no grau de satis-
facdo dos funcionarios, Tania
Marques iniciou um projeto para
melhorar a cultura organizacio-
nal e a retengdo. Em conjunto
com Vania Fonseca, Gestora
de Inovacao, decidiu envolver a
equipa da Value Creation Wheel
(VCW) do VCW Lab @ Nova SBE
para enfrentar os desafios de RH
que se colocavam a Deimos.
AVCW é um método de
inovacgao, tomada de decisao e
resolucdo de desafios, desen-
volvido ao longo de quase trés
décadas por Luis Filipe Lages.
Composto por cinco fases (DIA-
NA), o método ajuda os lideres a
enfrentar desafios, envolvendo
stakeholders internos e exter-
nos para gerar e selecionar as
melhores solugdes atraves do
uso de critérios/filtros. As fases
incluem: Definir desafio (diag-

nostico do contexto, problema

e KPI), Incrementar (geracdo e
classificagdo das ideias e crité-
rios/filtros), Analisar (validagdo
das ideias e ranking dos critérios/
filtros), Narrow-Reduzir (iden-
tificagdo de solugdes otimas e
concetualizagdo) e Agir (imple-
mentagao, monitorizagdo e con-
trolo das solugdes finais).

Definir

A primeira fase da VCW foca-se
em descobrir valor definindo o
contexto, o principal desafio e
os KPI esperados. Tania Marques
conduziu um estudo que mos-
trou que os engenheiros valo-
rizam o ambiente de trabalho,

a cultura, os projetos e a remu-
neracao. No entanto, a Deimos
tinha dificuldades em oferecer
uma remuneracao competitiva
devido as politicas do Grupo
Elecnor, dificultando a retengdo
a curto prazo. Tania Marques e

Narrow
Down to Create
Value

Diagrama Diana
VCW_Sprint

Increase
Ideas
& Criteria

Nuno Avila, Country Manager da
Deimos, nomearam Vania Fon-
seca como gerente de um pro-
jeto-piloto de cinco meses para
melhorar a retencao e a satisfa-
¢ao no trabalho, envolvendo os
colaboradores no processo.

O consultor da VCW realizou
quatro workshops para melhor
perceber o contexto. Entrevistou
a equipa da Deimos, reviu docu-
mentos e identificou como prin-
cipais pontos fortes o proposito
e o ambiente. Identificou como

A VCW E UM METODO DE INOVAGAO, TOMADA DE
DECISAO E RESOLUGCAO DE DESAFIOS, DESENVOLVIDO AO
LONGO DE QUASE TRES DECADAS POR LUIS FILIPE LAGES.
COMPOSTO POR CINCO FASES (DIANA): DEFINIR DESAFIO,
INCREMENTAR, ANALISAR, NARROW-REDUZIR E AGIR
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desafios a falta de motivagao,
insatisfacao no trabalho, falta de
transparéncia e comunicagao,
necessidade de mais formagao
e apoio e estagnagao na carreira
como questdes a serem explo-
radas. Estas percecdes iniciais
moldaram o projeto da VCW.

Incrementar

Na segunda fase, a VCW gerou
valor ao criar ideias e filtros para
enfrentar o desafio. O consultor
da VCW também preparou a "Pa-
rede de Ideias” na Deimos, onde
colaboradores podiam escrever
ideias anonimamente, desem-
penhando um papel vital no
projeto. Deste mural resultaram
306 ideias para melhorar a ex-
periéncia dos colaboradores. Na
semana seguinte, foram gerados
82 critérios/filtros para selecionar
as melhores ideias.

Utilizando o Método Poker, o
consultor da VCW e Vania Fonse-
ca validaram, refinaram, multipli-
caram e eliminaram as 306 ideias
e 82 filtros. Os tomadores de
decisao decidiram avangar com
187 ideias e 10 critérios/filtros.
Nesta fase foi critico garantir
0 apoio dos principais stakehol-
ders internos. A abordagem da
VCW integrou tomadores de
decisdo, diretores e colabora-

187
163
154
17
107
102

dores no processo de classifica-

a cultura e

Gao dos filtros, assegurando que
as mudangas iminentes refletis-
sem as influéncias de todos os
envolvidos.

Narrow-Reduzir

O consultor da VCW aplicou o
Value Creation Funnel (VCF),
utilizando filtros selecionados
na terceira fase para reduzir o
numero de ideias. Das 187 ideias
restantes, 39 foram escolhidas
para melhorar a experiéncia dos
colaboradores na Deimos.

As 39 ideias finais foram agru-
padas em trés pilares principais:

Primeiro, desenvolver a cultu-
ra e mentalidade organizacional.
Foco na lideranca e desen-
volvimento de competéncias
interpessoais e técnicas, visando
aprimorar a resolucdo de pro-
blemas, pensamento critico e
criatividade.

Segundo, melhorar a gestdao
de talento, desenvolvimento e
reconhecimento dos colabora-
dores, criagao de uma cultura de
colaboracgdo e apoio dos lideres
por meio de mentoria, feedback
e reconhecimento.

Terceiro, melhorar os fluxos
de comunicagao e transparén-
cia. Implementagdo de acdes,
envolvendo a Diretora de RH,
um funcionario da area das
tecnologias de informacgao para

Melhorar a gestdo de talento

Triangulo print

Funil_web

FILTRO 1 Ideias que melhoram as condigdes do trabalho

FILTRO 2 Ideias que nao dependem da
Elecnor (sede) para serem implementadas

FILTRO 3 Idelas que sejam exequiveis

FILTRO 4 Ideias que melhcram a) a imagem externa

€ interna da empresa, b) a comunicagao e c) fazem com
que os funcionarios se sintam orgulhosos

FILTRO § Ideias que promovem igualdade

FILTRO 6 Ideias que promovem um ambiente
de trabalho melhor

FILTRO 7 Ideias alinhadas com a cultura da empresa

FILTRO 8 Ideias que oferecem vantagens Unicas em
comparagio com outras organizagdes em Lisboa

FILTRO 9 Ideias que promovem elogios/reconhecimento
do valor dos colaboradores

organizacional

Melhorar os fluxos de comunicagao
e transparéncia

transferir sistemas e gestores de pro-
jeto para fazer atualizagdes.

Durante a quinta fase da VCW, Con-
solidar o Valor, os tomadores de de-
cisdo tiveram de definir o modelo de
implementacdo. Tania Marques sabia
que as limitacdes de competéncias
interpessoais, especialmente nas area
de liderancga, apoio e comunicagao,
eram ameagas comuns na gestdao

de mudanga. O projeto precisava ser
transparente desde o inicio e apresen-
tado para explicar as implicacdes e os
efeitos sobre os diferentes parceiros.

A equipa Deimos entendeu que
“a VCW tem a grande vantagem
de envolver um grande numero de
stakeholders de forma natural, sem
Criar caos no processo, porque par-
ticipam na formulagao de ideias, na
formulagao dos filtros e incorporam
0s seus contributos de forma trans-
parente e racional, até chegarmos
a resultados que tém a sua contri-
buicdo. O processo da VCW é muito
democrético. (...) Podemos chegar a
solugdes que sdo reais.”

Lages, Luis Filipe et al. (Eds) (2024).
“The VCW Method for Innovation, De-
cision Making, and Problem Solving”,
Nova School of Business and Econo-
mics, Universidade Nova de Lisboa,
Lisboa, Portugal (paginas 90-107).
Disponivel em open-access em: www.
ValueCreationWheel.com/books. @

FILTRO 10 Ideias que sejam realistas

39 3 solugdes finais construidas sobre as 39 ideilas finais
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D

Vania
Borges

Diretora de Recursos
Humanos ADECCO

Daniela
Lima
Managing Partner,
SWAIFOR

Avallar o bem-estar com a
ferramenta certa

A Adecco apercebeu-se que lhe faltava aferir de forma concisa o real Aimplementagdo do “Well-
impacto das medidas - e até da politica - de promocgdo de bem-estar Being Assessement”

que tem implementadas. Para conseguir a consultora de RH escolheu A Adecco definiu como

a Swaifor e o seu “"Well-Being Assessment”, que mede os quatro eixos objetivos para avaliacao

.. por intermédio do “"Well-
estrategicos da empresa. Bei P
eing Assessement” o

posicionamento das quatro
dimensdes do bem-estar, a

s praticas de promogéao de bem-estar sao diferentes dimensdes - mental, percecao das praticas por
avaliadas regularmente na Adecco, mas a financeira, social e fisica.” parte dos colaboradores, a
dispersdo de ferramentas de analise levou o Daniela Lima, Managing motivagdo e a retencao dos
departamento de RH a procurar uma solucao  Partner da Swaifor, confirma a colaboradores.
que englobasse toda a informacao e chegas- versatilidade do seu "Well-Being O inquérito é pessoal,
se a resultados mais precisos. Assessement”: “Trata-se de uma anonimo e foi disponibilizado
O "Well-Being Assessement” € uma fer- solugao que permite ainda medir através da plataforma da
ramenta desenvolvida pela equipa de 16D da Swaifor outras dimensdes em contexto Swaifor, tendo os colaboradores
que mede os quatro eixos estratégicos do well-being: organizacional: o clima, os riscos sido previamente informados
a saude mental, a saude fisica, a qualidade das relagdes psicossociais € a intengdo de pela direcdo de RH e chefias
sociais e o bem-estar financeiro. saida de colaboradores, entre diretas, conforme sublinha
Este recurso de business intelligence permite cons- outras.” Vania Borges.
truir uma radiografia que da resposta ao conjunto de
questdes que as empresas enfrentam atualmente na G

gestdo dos colaboradores. O objetivo é avaliar e apoiar

as decisdes estratégicas para alavancar os niveis de “O RECURSO QUE A SWAIFOR NOS
bem—estar na organ‘izagég deﬁnir o mo,delo de tr'aba— APRESENTOU PERMITE FAZER UMA
lho mais adequado a equipa, avaliar o nivel de saude AVAL'ACAO GLOBAL, MEDINDO O BEM-

mental e/ou fisica, a forma como os colaboradores se

sentem em termos do seu work/life balance e os niveis -ESTAR DAS EQUIPAS NAS DIFERENTES

destessaqueestiosujetos.  DIMENSOES - MENTAL, FINANCEIRA,
stas funcionalidades sdo assim resumidas por Vania . ”

Borges, Diretora de Recursos Humanos da Adecco: “o SOCIAL EFISIC

recurso que a Swaifor nos apresentou permite fazer uma VANIA BORGES, DIRETORA DE RECURSOS HUMANOS

avaliacao global, medindo o bem-estar das equipas nas DA ADECCO
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Responderam as questdes
160 trabalhadores, dos quais
37,5% ocupam cargos de
chefia. Daniela Lima refere
que é utilizado um “sistema
de semaforo de 5 niveis
(azul, verde, amarelo, laranja
e vermelho)”. Os valores
de well-being global (M=4)
refletem a vivéncia/percegdo
de um bem-estar subjetivo
positivo dos colaboradores
da organizacao, sendo
que as quatro dimensdes
tiveram igual impacto ao
nivel do well-being global,
ou seja, estiveram todas elas
posicionadas entre os (M=4) e
os (M=5). "Este € um resultado
excelente para a Adecco,
porque reflete a percecdo
das pessoas que posicionam
a 'sua’ empresa huma zona
verde, muito confortavel
como entidade empregadora’,
comenta a Managing Partner
da Swaifor.

CASO PRATICO / SAUDE MENTAL € BEM-ESTAR / 95

Vania Borges sublinha que
a Adecco ‘reconhece a impor-
tancia do bem-estar no local de
trabalho e, por isso, tem investi-
do em varias medidas que pro-
porcionem bem-estar a equipa”.

Os resultados desta avalia-
cdo refletem o trabalho da em-
presa na procura de solugdes
inovadoras que respondam as
reais necessidades dos colabo-
radores.

Apos a avaliagao
As boas-praticas da Adecco ao
nivel do bem-estar foram reco-
nhecidas pelo selo "Well-Being
Champion by SWAIFOR”. Este
reconhece as empresas que se
submetem ao escrutinio dos
seus colaboradores, sem existir
qualquer controlo sobre as res-
postas ou sobre as entrevistas
realizadas.

A Adecco tem apostado
em medidas que promovam
o0 bem-estar, disponibilizando

DADOS DO PROJETO

Presenca: 60 paises
Em Portugal: desde 1990

N.° de colaboradores
(Portugal): 320

Atividade: consultoria
em well-being

Ano da fundacdo: 2015

N.° de colaboradores
em Portugal: 6

“ESTE E UM RESULTADO EXCELENTE
PARA A ADECCO, PORQUE REFLETE
A PERCEPGAO DAS PESSOAS QUE
POSICIONAM A ‘SUA’' EMPRESA
NUMA ZONA VERDE, MUITO
CONFORTAVEL COMO ENTIDADE
EMPREGADORA"

DANIELA LIMA, MANAGING PARTNER DA SWAIFOR

acompanhamento psicologico
gratuito para todos os cola-
boradores que o procurem,
acdes de formacao regulares
sobre temas criticos ao nivel da
saude psicologica, programas
de conciliagao de vida pessoal,
familiar e profissional, com a
oferta de dias extra de férias,
programa de progressdo de
carreira e mobilidade na em-
presa a nivel nacional e inter-
nacional, seguro de saude e de
vida, workshops de nutricdo e
literacia financeira, app com
descontos exclusivos para os
colaboradores, entre outros
beneficios.

Para Vania Borges, estas
medidas, juntamente com um
ambiente de trabalho saudavel
e uma lideranca positiva, sdo
fundamentais para a Adecco
obter o selo de "Well-Being
Champion” e a certificagdo
pelo 2.2 ano consecutivo de
empresa feliz.

Deste "Well-Being Assesse-
ment” resulta um conjunto de
medidas no sentido de aumen-
tar o nivel de bem-estar dos
colaboradores nas dimensdes
social e de work/life balance,
com formacgado associada. A
Adecco contara com o apoio
da Swaifor no desenvolvimento
dos respetivos programas de
formagao e ainda de outras
iniciativas preparadas para
2025. @

Saiba mais em rhmagazine.pt
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A importancia da lideranca

Na saude mental

O papel de quem dirige na promog¢ao da saude mental da organizacdo

€ crucial e assenta em trés pilares: bom programa de saude mental
acessivel a todos os colaboradores, lideranca que promova o bom
ambiente organizacional e ndo esquecer a sua propria saude mental.

estudo People
Risk 2024, da
consultora Mercer
Marsh, colocou a
saude mental dos
colaboradores
entre as trés
maiores preocupagdes
dos gestores europeus.
Em Portugal, as perdas das
empresas portuguesas por
causa do stress e da saude
mental rondam os 5,3 mil
milhdes de euros, revelou a
Ordem dos Psicdlogos. Os
numeros tém por base um
estudo apresentado em 2023
e indicam que as perdas
aumentaram face aos dados
avaliados anteriormente. Para
que se possa ter uma nogao
do seu impacto na economia,
este valor é semelhante ao
que o Governo investiu em
apoios para mitigar os custos
da pandemia em 2021.
Para Ana Ruivo,
CEO & Co-founder da
TEAM 24, estes resultados ndo
surpreendem, considerando
que em Portugal ha um longo
caminho a percorrer. “A
tematica da saude mental
ainda acarreta um estigma/
tabu na sociedade, e ainda
mais quando falamos em
contexto organizacional. A
grande maioria dos lideres
nao conhece o real impacto

TEAM 24

L J
Fundacdo: 2020

Universo: +

de 100.000
colaboradores de
empresas clientes

Presenca: 16
mercados (dos 5
continentes)

Ana Ruivo, CEO

& Co-founder

da TEAM 24
Al

ANA RUIVO, CEO DA TEAM 24,
ESTIMA UM RETORNO DE 9 EUROS
POR CADA EURO INVESTIDO NUM
PROGRAMA DE SAUDE MENTAL

dos problemas de saude
mental e ndo se sente
confortavel em falar sobre
eles. Falta conhecimento
sobre o que €, que impacto
causa nas pessoas (que sdo o
maior ativo), nas financas e na
sustentabilidade da empresa.”
O stress, ansiedade,
depressao, burnout e outras

perturbagdes mentais afetam
o desempenho profissional
e tém como consequéncia
direta para a empresa a
reducao da produtividade,
aumento do absentismo e do
turnover e um ambiente de
trabalho menos saudavel ou
toxico.

Com vista a oferecer
um servi¢co que ajude as
organiza¢cdes a promover
um ambiente saudavel, a
empresa liderada por Ana
Ruivo desenvolveu uma
solugdo global de promogao
de saude mental e bem-
estar no trabalho. O Plano
de Apoio Psicologico
disponibiliza assisténcia
psicologica rapida, imediata,
anonima e confidencial para
todos os colaboradores e
consultoria personalizada
para os Recursos Humanos da
organizagao.

E na lideranca que tudo
comega

Através deste programa, a
TEAM 24 tem vindo a prestar
servigos em varias empresas
e a capacitar as liderancgas
para a importancia da saude
mental no local de trabalho.
"Ha que falar sobre o tema

e explica-lo em todas as
suas vertentes. Ou seja,
temos de saber capacitar as
liderangas de forma apelativa,
falando a sua linguagem. E

a linguagem de um lider é o
equilibrio entre o bem-estar
das pessoas e os objetivos

e as finangas da empresa.
Neste sentido, a formacgao
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nesta area deve passar por
demonstrar o beneficio que
a saude mental traz para

as pessoas, mas também
para o clima organizacional,
responsabilidade social
corporativa, sustentabilidade
e, claro, o retorno do
investimento”, explica Ana
Ruivo. A CEO da TEAM 24
estima um retorno de 9 euros
por cada euro investido num
programa de saude mental.

Os lideres sdo
fundamentais para a
promog¢ao de uma estratégia
de gestdo da saude mental
dentro da organizagao e
o desafio ndo se limita a
escolher um programa, mas
também a ser, ele proprio, um
promotor da saude mental na
organizagdo.

Rui Bairrada, CEO do
Doutor Finangas, empresa
parceira ha quatro anos da
TEAM 24 e oradorna 2.2
Conferéncia de Saude Mental,

é categorico quanto ao tema:
"E fundamental quebrar tabus
e mostrar as pessoas que a
saude mental deve ser levada
muito a sério e que € tao ou
mais importante que a saude
fisica. Ignorar problemas

ao nivel da saude mental
pode ter consequéncias
muito nefastas para cada

um e para quem o rodeia. E,
por isso, as liderangas tém
um papel fundamental, até
para desconstruir mitos e
percecdes.”

A responsabilidade dos
lideres ndo se limita a dar o
“ok” a um programa de saude
mental. O seu proprio estilo de
lideranga também tem impacto
direto na saude mental da or-
ganizagdo. Um estudo recente
do The Workforce Institute
concluiu que as atitudes dos
lideres tém um impacto de 69%
na saude mental do colabora-
dor, valor apenas comparavel
ao impacto do companheiro.

Doutor
Financas

L J
Fundacdo: 2014
Inicio da expansdo
em franchising:
2023

Colaboradores: 230

N.° de clientes: J

140.000

Rui Bairrada, CEO
do Doutor Finangas

“A SAUDE MENTAL
DEVE SER LEVADA
MUITO A SERIO, E TAO
OU MAIS IMPORTANTE
QUE A SAUDE FiSICA."

RUI BAIRRADA, CEO DO DOUTOR
FINANCAS

A responsabilidade de
desenvolver uma lideranca
transformacional em
oposi¢cao a uma lideranga
destrutiva, o gestor soma a
preocupacdo de cuidar da
sua propria saude mental.

Rui Bairrada reconhece
que os gestores estdo muito
expostos a fatores de risco. "A
pressao de atingir resultados,
ao mesmo tempo que tem
de garantir o bem-estar das
suas pessoas, representa uma
série de riscos para a saude
mental das liderangas’, afirma
o CEO do Doutor Financgas.

Reconhecendo que a
saude mental € uma questao
transversal, Rui Bairrada
considera que “alguém
que esteja com desafios
psicoldgicos tém maior
dificuldade em se concentrar,
encontrar solugdes para os
desafios que se colocam,
acompanhar as suas pessoas
e produzir ou garantir que se
produza. E isto é valido para
um lider ou para qualquer
outro elemento de uma
organizagdo.”

Os lideres eficazes ndo
se limitam a gerir objetivos
e tarefas. O seu papel passa
também pelo investimento
no bem-estar das suas
equipas e num estilo de
lideranga que promova a
saude mental de todos -
incluindo a sua - para melhor
garantir os resultados da
organizacgao. @
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O paradoxo do bem-estar

— modern HR's shot

FABIO DE PINA

Chief Happiness Officer da Happyc

Pagar bem nao € condi¢cao unica para o que se diz ser

‘um bom trabalho”. Todo o ambiente que rodeia a jornada
profissional e o que esta deixa de disponibilidade mental

e fisica para a vida pessoal € também determinante para o
bem-estar dos colaboradores. Isso mesmo é aqui ilustrado,
em forma de guidao cinematografico, com quatro planos
/shots que podiam ser de uma historia real e com um final

feliz, pela lucida percecao de quem podia decidir.

PLANO DO
ESCRITORIO

MODERNO

A camara foca-se na
Joana (poderias ser tu
ou eu), a funcionaria
de uma empresa que
se orgulha da sua cultura de
bem-estar. Ha frutas frescas e
uma mesa de ping-pong. Mas,
ao fazermos um close-up ao
seu rosto, percebemos que
algo esta errado: a Joana esta
exausta.

A realidade da Joana asse-
melha-se a um thriller de stress
e pressao. Prazos apertados,
reunides intermindveis e uma
sensacdo crescente de que
aquela panela de pressao esta
prestes a explodir. No estudo
“Global Human Capital Trends
2024", a Deloitte revela que
mais de metade dos trabalha-
dores portugueses partilham
da exaustdo da Joana. Ja o
estudo do Urban Sports Club
refere que 75% dos trabalha-
dores portugueses acreditam
que as empresas devem fazer

mais pela sua saude mental. A
verdade € que, empresas que
apostam superficialmente no
bem-estar de quem lhes faz
ganhar dinheiro enfrentam
consequéncias claras: mais
faltas, doencas, baixas, produti-
vidade em queda, ambiente de
trabalho que se desmorona e
menos dinheiro. Just saying.

e

PLANO DO PEDRO

E o herdi (de novo, poderias
ser tu ou eu) que entra no
escritorio e ja esta a arranjar
soluc¢des para ndo-problemas,
mesmo antes de se sentar.
Nunca se cansa, da tudo o que

U

URBAN SPORTS CLUB

tem e em troca recebe muitas
responsabilidades e dinheiro.
Demais. Mais do que os seus
bolsos podem transportar. A
camara segue-o enquanto ele
trabalha incessantemente e a
sua paixao € visivel em cada
acdo. Mas, ao fazermos aquele
close-up ao seu rosto: o respe-
tivo brilho esta a desaparecer,
tal como o da Joana, sendo
substituido por um cansaco
crescente e debilitante que
ninguém parece notar (porque
ele nunca se cansa).

O burnout é uma doenga
real, reconhecida pela Organi-
zagao Mundial da Saude, e ele
€ que ndo sabe, mas o Pedro
esta a beira de um colapso se
continuar a trabalhar no mes-
mo ritmo e pressao resultadis-
ta. Esta cena revela o impacto
profundo que o stress prolon-
gado e a auséncia de apoio nas
empresas tém na saude mental
dos colaboradores. Nao ha ca
herois.

e

PLANO DA CENA

DA REVELAGAO

A Joana e o Pedro fazem parte
de uma trama maior. Segundo
um estudo do Urban Sports

MIGUEL PERCEBE QUE O GUIAO CORPORATIVO PRECISA
DE UMA REVIRAVOLTA. SABE QUE OS COLABORADORES
QUEREM MAIS DO QUE SALARIOS COMPETITIVOS,
BONUS E FESTAS DE NATAL: QUEREM FLEXIBILIDADE,
BENEFICIOS AJUSTADOS AS SUAS VIDAS E UM AMBIENTE

QUE OS VALORIZE
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Club sobre saude mental no lo-
cal de trabalho, 58% dos traba-
lhadores portugueses sentem
que as empresas falham em
oferecer beneficios significati-
VOS para a sua saude mental e
95% acreditam que integrar o
desporto na rotina diaria pode
equilibrar a vida profissional e
pessoal. Porque € que tantas
empresas ainda ignoram estes
numeros?

Entrada em cena do Miguel
(o principal gestor de pessoas da
empresa). Percebe que o guido
corporativo precisa de uma revi-
ravolta. Sabe que os colaborado-
res querem mais do que salarios
competitivos, bonus e festas de
Natal: querem flexibilidade, be-
neficios ajustados as suas vidas
e um ambiente que os valorize.
O estudo do Urban Sports Club
revela que 88% dos colabora-

Fabio De Pina,
Chief Happiness
Officer da Happyc
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dores consideram essencial ter
beneficios de saude mental digi-
tais (e ainda querem acabar com
o remoto) e 22% valorizam uma
gama diversificada de opcdes
desportivas. Nao basta oferecer
beneficios; é preciso torna-los
acessiveis e adaptados as neces-
sidades reais dos colaboradores.
Mas o climax ndo termina
aqui. O Miguel percebe que
existe relagdo direta entre o

bem-estar dos colaboradores
e o poder da marca empre-
gadora. A Forbes, no artigo
“"Employer Branding Strategy:
How To Recruit And Retain Top
Talent”, publicado em janeiro
deste ano, destaca que investir
no bem-estar melhora a pro-
dutividade e fortalece a repu-
tagcao da empresa. No contexto
atual, uma estratégia eficaz de
employer branding nao é ape-
nas uma questao de marketing:
€ uma necessidade vital.

vz

PLANO DA CENA FINAL
Miguel compreende a mensa-
gem. A solugdo para o dilema
de Joana e Pedro esteve a sua
frente o tempo todo. O verda-
deiro bem-estar vai além das
superficialidades. Alinhar pra-
ticas de bem-estar com uma
estratégia solida de employer
branding pode transformar a
empresa num blockbuster cor-
porativo. Investir no bem-estar
nao € apenas responsabilidade
social, é uma estratégia inteli-
gente com retorno garantido.
Empresas que promovem

a saude fisica e mental dos
colaboradores ndo apenas
reduzem os custos associados
ao absenteismo/presenteismo
e a rotatividade como criam
um ambiente de trabalho mais
saudavel, positivo, produtivo e
atrativo.
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Promover saude é a base do ADN
da Novo Nordisk

E uma das empresas mais valiosas da Europa e referéncia

incontornavel na area do combate da diabetes e obesidade.

Em Portugal, a Novo Nordisk voltou a ser eleita uma das melhores
empresas para trabalhar, arrecadando o terceiro lugar na categoria
de até 100 colaboradores do Great Place to Work.

Novo Nordisk tem
um legado de 100
anos na vanguarda do
combate a diabetes,
o que lhe permitiu
alargar a sua atuagdo
a outras areas,
nomeadamente a obesidade
e doencas cardiovasculares,
bem como disponibilizar
novas opgdes terapéuticas
as pessoas que vivem com
doencgas cronicas graves
(incluindo doencas raras).
Esta missao continua a ser
a base da empresa e do seu
maior acionista, a Fundacgao
Novo Nordisk, organizagao
filantropica independente cuja
visdo é melhorar a saude das
pessoas e a sustentabilidade
da sociedade e do planeta.

Presente em Portugal ha
mais de 40 anos, a Novo
Nordisk voltou, em 2024,

a ser considerada pelos
colaboradores como uma
das melhores empresas para
trabalhar. "Conquistar, uma
vez mais, o certificado de
Great Place To Work valida a
nossa politica de wellbeing”,
afirma Catia Pedrinho, People
& Organisation Director da
Novo Nordisk.

A avaliagao externa
permite a empresa saber
que esta no caminho certo
na gestdo das pessoas e

que a cultura interna é um
resultado vencedor do esforco
de cada um. “E também um
excelente cartdo de visita

para a estratégia de atracdo
de talento, demonstrando

que a Novo Nordisk € uma
empresa de referéncia para
trabalhar e que cria valor para
as pessoas que beneficiam
dos tratamentos, os nossos
colaboradores, nossos
parceiros e sociedade”, conclui
a People & Organisation
Director.

Modelo de trabalho flexivel

e politica inclusiva

Com 69.000 colaboradores em
todo o mundo, a farmacéutica
dinamarquesa tem nos genes
a cultura nordicae o seu ”
proposito de melhorar a vida
das pessoas com doencgas
cronicas é também extensivel
a um compromisso de que
cada colaborador tem as
ferramentas e o ambiente

A NOVO
NORDISK

Data de fundacdo:
1923

Presenca
internacional:
80 paises

N° de colaboradores
em Portugal:

80 (69% feminino,
31% masculino)

Equipa de

management:
50% feminina,
50% masculina

Top 5 das maiores
farmacéuticas
no mundo

propicios a alcancar um
equilibrio entre o trabalho

e a vida pessoal”, sublinha

a responsavel de People &
Organisation em Portugal da
farmacéutica dinamarquesa.

Catia Pedrinho destaca que
o "modelo hibrido é flexivel,
nao define dias fixos para estar
no escritorio e assenta numa
definicao clara dos momentos
em que os colaboradores,
as equipas e a organizac¢ao
beneficiam do trabalho
presencial”.

Este equilibrio assenta num
conjunto de regras internas
que passam pela redugao
do tempo de reunides e
numero de e-mails ou pela
nao marcagdo de reunides
e envio de e-mails depois
das 17h. "Como para nés o
tempo é um recurso muito
valioso - e porque representa
imenso no work-life balance
-, apostamos em politicas
que vdo da inclusdo do dia de
aniversario a disponibilizagdo
das tardes livres de sexta-feira
e de 32 dias de férias”, detalha
Catia Pedrinho.

O equilibrio da vida
pessoal e profissional passa
por assegurar um ambiente
positivo na organizacdo. Catia

“O MODELO HiBRIDO E FLEXIVEL, NAO DEFINE DIAS
FIXOS PARA ESTAR NO ESCRITORIO E ASSENTA NUMA
DEFINICAO CLARA DOS MOMENTOS EM QUE OS
COLABORADORES, AS EQUIPAS E A ORGANIZAGAO
BENEFICIAM DO TRABALHO PRESENCIAL"

CATIA PEDRINHO, NOVO NORDISK
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Pedrinho destaca o trabalho
desenvolvido pela equipa
“novohealth”, responsavel por
promover a saude e bem-estar
das equipas, nomeadamente
através de acdles de
promocao de atividade fisica
(parcerias com ginasios ou
comparticipagao financeira) e
a disponibilizagdo na empresa
de alimentos saudaveis,
massagens, ginastica laboral,
yoga e mindfulness e de
consultas de psicologia,
nutricdo e consultoria
financeira, fiscal e social

— tudo de forma totalmente
gratuita.

Catia Pedrinho,

People &
Organisation
Advisor

A PARTIR DE 2025, ANOVO
NORDISK OFERECE 14 SEMANAS
DE LICENGCA DE PARENTALIDADE

O apoio aos colaboradores
inclui uma politica de
parentalidade que ira ser
implementada a partir de
2025 e em que a empresa
oferece 14 semanas de
licenca paga a todos os
pais, independentemente
do género e de serem pais
bioldgicos, para que possam
desfrutar em conjunto deste
momento tdo

especial.A People &
Organisation Director da
Novo Nordisk sublinha ainda
a preocupagao de que as
iniciativas de RH tenham
sempre "um duplo proposito

PAGA A TODOS OS PAIS,
INDEPENDENTEMENTE DO GENERO
OU DE SE TRATAR DE PAIS

BIOLOGICOS

de melhorar o bem-estar das
pessoas e de as comprometer
na promog¢ao de habitos de
vida saudaveis capazes de
reduzir o risco e impacto de
doengas cronicas”. Um dos
exemplos, é o projeto “passos
com proposito”, em que os
colaboradores sao desafiados
a contabilizar os passos que
ddo através de uma pulseira,
que permite transformar a
atividade fisica em doagdes
monetarias que revertem,

em cada ano, para causas e
organizacdes escolhidas pelos
colaboradores.

Uma empresa que esta
presente em tantos paises tem
de abracar uma cultura de
diversidade e inclusdo. Catia
Pedrinho confirma essa realidade
e destaca: “Conseguimos
assegurar o equilibrio de
género no management team,
incluindo pessoas de diversas
nacionalidades. O mesmo sucede
do ponto de vista geracional,
com a convivéncia profissional de
quatro geracdes (baby boomers,
X, Millennials e Z)."

A gestdo do talento
inclui ainda um plano de
desenvolvimento da carreira
que contempla a atribuicdo de
novos projetos e experiéncias
internacionais, que promovam
o networking e integrem
as pessoas em equipas
multidisciplinares de diferentes
fungdes, competéncias e
geografias.
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LeYa Chief People Officer da LeYa

Marta Branquinho Garcia

A nossa taxa de turnover

éde2%

A LeYa é uma das maiores editoras nacionais e em 2022 passou a fazer
parte do grupo holandés Infinitas Learning. Marta Branquinho Garcia
acompanha desde o ultimo ano esta integracao e fala a RHmagazine
dos desafios associados a esta mudanca, da adaptacdo a um grupo
com uma estratégia pan-europeia e do modelo de trabalho e cultura

da Leya nesta era marcada pelo hibrido.

LeYa foi comprada pelo Grupo Infinitas
Learning (IL) em 2022 e a Marta tem
acompanhado o periodo de integracao.
Como tem sido gerido esse processo?
Eu diria que o balanco tem sido positivo, mui-
to tranquilo. O papel das pessoas que lideram
o processo, quer da parte do acionista quer da
administracdo portuguesa, tem contribuido
bastante para isso. O grupo Infinitas Learning adotou a
célebre estratégia “think global, actlocal”. Ou seja, hd uma
estratégia que é definida pelo acionista e CEO do grupo e
depois cabe aos CEO e as management teams dos varios
paises definir as suas estratégias, definir os seus planos de
negocio e gerir as suas equipas e orgamentos, atuando de
forma local, tendo em conta a realidade de cada pais.

O “think global, act local” é fundamental porque com
esta estratégia ha consciéncia das diferencgas de cada mer-
cado. Em Portugal, por exemplo, temos dois negdcios,
“Educacao” e “Edigoes Gerais”, situagdo tinica no grupo.

E na 4rea de Pessoas & Cultura que, provavelmente,
decorrem mais projetos integrados. A LeYa ja tinha alguns
dos seus préprios projetos e, em primeiro lugar, procura-se
perceber se é mesmo preciso mudar, e, caso seja, se serd
necessario mudar tudo. Depois, por vezes com apoio até
de consultoria internacional comum a todo o grupo, cons-
tréi-se o tronco comum. Estamos a falar de projetos como
reward strategy, talent review ou medicdo de satisfagdo de
colaboradores (eNPS), por exemplo. Mas existe abertura
por parte do grupo - e em ultima andlise do acionista - no
sentido de podermos manter o nosso modelo a funcio-
nar... se funcionar e for adequado ao nosso mercado.

Pode detalhar-nos situacdes onde as equipas de ges-
tao trabalharam sistemas internos que passaram a

ser comuns ao grupo?

Dou-lhe um exemplo prético de
como as coisas funcionam: na
avaliacdo da satisfacao dos cola-
boradores existia um questioné-
rio anual na LeYa que tinha muita
coisa para melhorar. Na Infinitas
Learning ja havia um modelo ge-
rido através de uma plataforma
(&Frankly). Com a colaboragao do
Comité de CPO de todos os paises,
definimos e alteramos em con-
junto, todos os anos, as pergun-
tas do atual questiondrio e este
passa a ser enviado para os 2.000
colaboradores. Antes da integra-
¢do, a LeYa media a avaliagdo das
condi¢oes de trabalho (nao do
eNPS propriamente dito). Neste
momento, mede nao s6 o eNPS
(medimos duas vezes por ano e
tem estado sempre a subir) como
a seguranca psicolégica, clima
organizacional, ambientes even-
tualmente téxicos ou liderangas
menos positivas e outros.

A cultura pode ser um dos gran-
des desafios a gerir na integra-
cdo. Como tem sido executado
esse processo?

Neste momento, estamos ainda a
trabalhar no sentido de ultrapassar
os desafios que o trabalho hibrido
nos trouxe em termos de cultura.
Desde a pandemia que trabalha-
mos em regime hibrido e temos
alguns colaboradores que o fazem
a tempo inteiro a partir de casa. Os
designers de produgéo sdo um des-
tes casos, por exemplo.

No que refere a cultura, a LeYa
tem a vantagem de ter um propoési-
to que é muito claro para todos os
colaboradores. E fécil perceber que
existe uma grande probabilidade de
em qualquer casa portuguesa exis-
tir um manual escolar ou um livro
editado pela LeYa. E que esse livro/
manual envolveu um pouco de to-
dos os que fazem parte desta casa. E
isto aporta um orgulho enorme.

Desde os anos Covid, houve um
arrefecimento na vivéncia didria da
cultura da empresa. O nosso eNPS
é muito positivo e inclusive fomos
assinalados pelo primeiro estudo
de propdsito organizacional em
Portugal (Purpose Lab 23) como
estando no TOP 10 Organizacdes
com Prop6sito, mas sinto que pode
melhorar.

EM PORTUGAL, TEMOS DOIS NEGOCIOS,
“EDUCAGAO” E “"EDICOES GERAIS",
SITUACAO UNICA NO GRUPO [INFINITAS

LEARNING]
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A LeYa

Editoras: Asa, Bis,
Casa das Letras,
Caminho, Dom
Quixote, Gailivro, Lua
de Papel, Oficina do
Livro, Quinta Esséncia,
Texto, 1001 Mundos
e Estrela Polar

Colaboradores: 435 l

Presenca: Portugal
e Mocambique

Integra o grupo
Infinitas Learning
desde 2022

Marta Branquinho
Garcia, Chief
People Officer

da LeYa
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De qualquer forma, neste
momento, tento, com a minha
equipa, fazer a ponte entre cola-
boradores, emocao, cultura, pro-
posito, livros e educagdo. E sem-
pre que conseguirmos fazé-lo e
mexer com relacionamentos e
com as emogoes das pessoas, es-
tamos a criar uma “massasoélida”.
S6 depois de termos consolidado
isto é que me preocuparei com a
integracdo da cultura LeYa e In-
finitas Learning. Se o puder fazer
em simultaneo, tanto melhor.

Claro que ha pontos que se
tocam, como, por exemplo, no
caso do ESG, que no grupo tem
uma politica muito forte. Esta-
mos a trabalhar temas em con-
junto como a pegada carbénica,
energias verdes, anulagdo de
plasticos, a questdo do papel - te-
mas que ja faziam parte da cultu-
ra LeYa.

Na LeYa, também ja traba-
lhdvamos muito a drea do impac-

Chill out de
verdo da LeYa

TEMOS TIDO MUITAS INICIATIVAS
NA AREA SOCIAL: PEQUENAS
BIBLIOTECAS EM ESCOLAS, NO

IPO, NAS SALAS DE ESPERA DE
HOSPITAIS, EM ESTABELECIMENTOS
PRISIONAIS, JUNTAS DE
FREGUESIAS, ASSOCIAGOES DE
ESTUDANTES, DE SENIORES

to social (0 “S”) - é uma éarea que esta sob a nossa alcada
(People & Culture), com a ajuda da Comunicacao. Cada
vez mais as empresas tém de medir o seu impacto social.
Temos tido muitas iniciativas nesta drea: pequenas biblio-
tecas em escolas, no IPO, nas salas de espera de hospitais,
em estabelecimentos prisionais, juntas de freguesias das
comunidades envolventes, associacoes de estudantes, de
seniores, entre tantas outras.

Como é que esta organizado o vosso modelo de tra-
balho?

Na grande maioria das fun¢des em que se consegue fazer as-
sim, existe um acordo que definiu que as pessoas vém dois

dias a empresa, mas cada equipa
define os dias em que trabalham
presencialmente.

Ha um dia obrigatdrio na em-
presa? Como fazem para reunir
toda a equipa?

Nao esta definido um dia obrigaté-
rio. Cada equipa define como faz.
A empresa, para fomentar esses
encontros, cria momentos como o
evento do passado dia 19 de julho,
o nosso chill out de verao, e outros
momentos de celebragdo, como o
Dia da Crianca, em que fizemos
um evento muito emotivo gracas
a participacdo e envolvéncia dos
pais, maes e filhos dos nossos cola-
boradores, o Dia da Mulher, o Dia
de Reis, além do Natal, encontros
de equipas, de liderancas, além da
formacao. Estes momentos sao rea-
lizados em simultdneo nos nossos

A Infinitas
Learning

Editoras: LeYa

(Portugal e

Mocambique), a

Noordhoff (Paises

Baixos), a Liber

(Suécia) e a Plantyn

(Bélgica) e a Infinitas
Product & Technology = i
(Paises Baixos) =

Colaboradores: 2.000

Presenca: Paises
Baixos, Suécia,
Bélgica, Portugal e
Polénia, Mocambique
e Alemanha
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escritérios de Vila Nova de Gaia e
Alfragide e no nosso centro de ope-
ragoes logisticas (Montijo).

Além destas, temos muitas ini-
ciativas on-line, quer informativas
como de formacdo. Iniciamos em
setembro as “RH Talks”, que se rea-
lizardo as quartas-feiras, durante
45 minutos. Vamos abordar temas
como a saude mental, literacia fi-
nanceira, menopausa, lei laboral,
nutri¢do, parentalidade positiva e
sustentabilidade e traremos para
falar connosco autores ou espe-
cialistas de diversas dreas muito
conhecidos.

NaLeYa, como esta organizada
a comunicacao interna? Esta
sob alcada dos Recursos Hu-
manos?

O departamento de Comunicagao
Interna esta dentro da direcao de
People & Culture. E preciso fazer
comunicagdo interna, marketing
interno e tratar da atratividade da
marca para que esta seja uma refe-
réncia enquanto employer brand.
O que queremos é que a marca seja
tdo reconhecidamente atrativa que

TEMOS UMA EQUIPA TRANSVERSAL
A TRABALHAR E A PROCURAR
PERCEBER DE QUE FORMA E EM QUE
MOLDES A IA NOS PODE AJUDAR.

A PREOCUPACAO E FORMAR TODAS
AS PESSOAS

as pessoas se mantenham connosco - felizes - e que apare-
¢am mais, e isso comeca de dentro para fora. S6 assim se faz
inbound recruitment. Além das “RH Talks”, toda a estratégia
que passa pela intranet, newsletters semanais e os elementos
de comunicacéo associados as iniciativas e eventos de que fa-
lei fazem parte deste departamento.

As empresas portuguesas debatem-se com a escassez
de talento. Na drea editorial é dificil recrutar e reter
talento?

A LeYa tem uma taxa de retencdo elevada. A nossa taxa de
turnover é de 2%. As pessoas estdo felizes e tendem a ficar
- sabemos isso porque medimos. Mas o mundo editorial é
um bocadinho diferente. Nas areas mais transversais - RH,
marketing e financeiros -, o mercado nio se comporta exa-
tamente assim, embora a taxa de turnover seja baixissima. A
LeYa é muito atrativa. Nao temos dificuldade em recrutar.

Como é desenvolvida a formacdo na LeYa?
Quando entrdmos no grupo Infinitas Learning passdmos

a ter acesso a uma plataforma de
formacdo interna e de e-learning
(GoodHabitz), integrada em setem-
bro num projeto ainda mais abran-
gente que é o IL Campus. Oferece
toda a formagéo do grupo em todas
aslinguas e é acessivel atodos os co-
laboradores. Além desta formacao,
temos uma politica e um plano de
formacao LeYa local que seguimos,
conforme os objetivos a cumprir.

Numa editora, qual sera o im-
pacto da Inteligéncia Artificial
(1A)?

Neste momento, estamos a ten-
tar perceber até onde podemos
ir. Estamos a trazer experts e a ter
workshops de IA. Temos uma equi-
pa transversal a trabalhar e a pro-
curar perceber de que forma e em
que moldes aIA nos pode ajudar em
contetidos, na forma de trabalhar,
sobretudo na area da educacdo, mas
diria em todos os departamentos.

A preocupacdo é formar todas
as pessoas. Vamos ter agora um gru-
po high level, a fazer um curso no
INSEAD, por exemplo. Néo vale a
pena fechar os olhos aIA. A todos os
niveis, em todas as operagdes.

Estamos numa casa que respira
paixio peloslivros e por isso
néo poderia terminar esta en-
trevista sem lhe perguntar que
livro esta a ler ou que nos reco-
menda?

Eu leio vérios livros ao mesmo
tempo, conforme o meu estado de
espirito.
a “Terra Americana”’, da Jeanine
Cummins e da nossa querida edi-
tora Carmen Serrano. E um livro

Recomendo vivamente

extraordindrio. Estou a ler também
“Aqui dentro faz muito barulho”,
do Bruno Nogueira e do editor
Francisco Camacho. Para as férias
levei o “Aprender a comer”, da nu-
tricionista Mariana Chaves e da
editora super original Rita Fazen-
da, e o prémio LeYa “Nao hé péssa-
ros aqui”, do Victor Vidal e da edi-
tora Maria do Roséario Pedreira. @
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People analytics e quadro
normativo: a estrategia Moneyball

TIAGO COCHOFEL DE AZEVEDO
Consultor | Of Counsel at Antas da Cunha ECIJA & Associados

m 2011, estreava
nos cinemas o filme
Moneyball, que relata
a historia veridica de
como um dirigente
desportivo (Billy
Beane), de uma equipa
de basebol norte-americana
(os Oakland Athletics),
conseguiu ultrapassar
os constrangimentos
orgamentais da sua equipa,
ombreando com rivais de
bolsos mais generosos.

Ao invés de selecionar
jogadores através dos
meétodos tradicionais - as
opinides dos olheiros do
clube -, Billy Beane optou
por construir uma equipa
recorrendo a métricas
estatisticas, a analise de
dados e ao cruzamento de
informacao, encontrando os
perfis mais indicados para
cada posicao em campo, e
que no seu agregado levaram
ao sucesso do coletivo.

A aplicacdo destes
meétodos nao se ficou pelo
campo desportivo, tendo

quantidades de dados, por
meios computacionais

e impulsionado pela
Inteligéncia Artificial (IA), é
possivel encontrar padrdes
e utilizar a informagao em
campos tao vastos como a
retencdo de trabalhadores
e o turnover, processos de
recrutamento, employee-
engagement, pacotes
compensatorios, performance
e avaliagdo de desempenho
ou gestdo das necessidades
de recursos de cada
departamento.

No campo legal, a
utilizagao dos analytics
permite, inclusive, apoiar as
empresas no cumprimento
das suas obrigagcdes, como
sejam as relacionadas
com igualdade e nao
discriminagao, especialmente
em matéria salarial. Alias,
€ de notar que a recente
Diretiva em matéria de

Transparéncia Salarial
(Diretiva 2023/970, de 10 de
maio de 2023) transportou
para o universo juridico tragos
desta estratégia Moneyball,
exigindo das empresas

que recolham e tratem
informagdo remuneratoria
transversal a organizagao
ou agregada em subgrupos,
justifiquem diferengas e/ou
eliminem iniquidades Assim,
e por exemplo, a analise de
métricas objetivas referente
ao percurso profissional

de um colaborador (a sua
antiguidade na empresa, a
experiéncia nas fungdes, as
avaliacdes de desempenho)
sera um importante auxiliar
na justificacdo de eventuais
discrepancias salariais.

No entanto, é igualmente
consabido que o recurso a IA
para tratamento dos dados
coloca os people analytics
numa relagdo de tensao com
a lei, atenta as potenciais
implicagdes relativamente a
protecao da privacidade e da
dignidade dos colaboradores,
bem como o risco de
discriminagdes resultantes
quer da forma como os

amg t NO CAMPO LEGAL, A UTILIZAGAO algoritmos funcionam, quer
sido igualmente utilizada em DOS ANALYTICS PERM'TE, da opacidade sobre esse

outros setores e atividades, funcionamento, que dificulta

incluindo na gestao de INCLUS“IE: APOIAR AS EMPRESAS (ou mesmo impede) a
colaboradores. A ideia-chave NO CUMPRIMENTO DAS SUAS aplicacdo de um principio de
€ a de que a subjetividade = checks and balances.
inerentqe a opiniéjo OBRIGACOES’ COMO SEJAM AS O nosso Codigo do
individual nao constitui um RELACIONADAS COM IGUALDADE Trabalho ja previa a obrigagao
dmétodo lestrutulrado pjra E NAO D|SCR|M|NA¢AO’ de aslerg]predsas inforkn;narem
esenvolver politicas de z os colaboradores sobre os
Recursos Humanos. Através ESPECIALMENTE EM MATERIA parametros, os critérios, as
da analise de elevadas SALARIAL regras e as instrugdes em
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que se baseiam os algoritmos
ou outros sistemas de |IA
que afetem a tomada de
decisdes sobre o acesso e
a manutengao do emprego,
assim como as condig¢des
de trabalho, incluindo a
elaboragao de perfis e
o controlo da atividade
profissional.

A publicagcdo do

Regulamento (UE) 2024/1689,

de 13 de junho de 2024
(conhecido como "Al Act”)
veio agora aprofundar, no
quadro europeu, a regulagao
existente, proibindo, por
exemplo, a utilizagao de
sistemas concebidos para
reconhecer emocdes nos
locais de trabalho ou para

categorizagao biométrica
que permitam inferir dados
sensiveis (ex: convicgdes
religiosas ou orientagao
sexual).

Alias, o Al Act qualifica
mesmo como “sistemas
de risco elevado” aqueles
que sejam utilizados para
() recrutamento e selecao,
designadamente para
anuncios de empregos,
analise e filtros de
candidaturas e avaliagao
de candidatos; (Il) tomada
de decisdes que afetem as
condigdes de trabalho, a
progressao na carreira, a
cessagao do contrato ou
a atribuicdo de funcgdes
baseada no comportamento

RH LAW / 107/

OS PEOPLE ANALYTICS
IDENTIFICAM OPORTUNIDADES
OU NECESSIDADES DE
MUDANCA, A GESTAO DA
MUDANGCA GARANTE A
IMPLEMENTAGCAO DA VISAO

E ESTRATEGIA DA EMPRESA E

A LEI OFERECE A ESTRUTURA

NORMATIVA PARA QUE TAL
ACONTECA
— individual ou carateristicas

Tiago Cochofel de
Azevedo, Consultor
_ Of Counsel at
Antas da Cunha
ECIJA & Associados

pessoais do colaborador e (I11)
acompanhamento e avaliagcdo
do desempenho e da conduta
dos colaboradores.

O reforgo do quadro
legal implica, pois, que as
empresas tenham agora
de (I) verificar se, e quais,
os sistemas de IA sao
usados na sua atividade; (I1)
categorizar o correspondente
nivel de risco; (1) auditar
os algoritmos e sistemas
de IA utilizados; (IV)
prestar informagao aos
seus colaboradores e (V)
desenvolver as necessarias
politicas internas sobre
utilizagao da IA.

No mundo globalizado
e competitivo, a mudancga
nas organizagdes e a sua
capacidade de ajuste as
tendéncias e evolugdes do
mercado mostra-se um
instrumento fundamental
ao sucesso. Recomenda-se
por isso uma abordagem
holistica e interconectada:
os people analytics
identificam oportunidades ou
necessidades de mudanga, a
gestao da mudancga garante
a implementagao da visdo e
estratégia da empresa e a lei
oferece a estrutura normativa
para que tal aconteca. @

Saiba mais em rhmagazine.pt

SETEMBRO / OUTUBRO 2024  RHM



108/ biogRHafia

POR REDACAO
RHmagazine

A reconstrutora de cammhos

Seja na mudanca de fungdes, tipo de atividade ou pais/continente,

Berta Montalvao faz do novo uma poderosa fonte de energia. Sempre

no territorio da lusofonia.

a, ainda encaixa nas

—suas-prefergncias gEnéricas: “"Hoje -

percebo que o que eu gostava

mesmo era de viajar. Na altura,

ndo havia dinheiro para tal, entédo

olhava para o globo para conhecer

o mundo’, conta Berta Montalvao a

RHmagazine.

Licenciou-se em Gestdo de
Recursos Humanos pelo ISCTE
e ingressou na Tecnoforma,

O seu primeiro emprego na

area de vocagdo. Ainda como
consultora junior daquela empresa
de formacgao, surge, em maio

de 2005, uma deslocacado para Angola com horizonte pontual

(2 a 3 meses), no ambito de um projeto de skills assessment
numa petrolifera. Porém, esta acabaria por ser a primeira grande
mudanga na vida profissional de Berta Montalvdao. O par de meses
transformar-se-ia em mais de 13 anos, num percurso sempre em
crescendo. “Nao sai de casa para nunca mais voltar. Viajei para
Luanda com bilhete de regresso”, lembra a propria.

Apds terminar aquela empreitada (ainda em 2005), o regresso a
Portugal revelar-se-ia breve, uma vez que a Tecnoforma a desafiou
a desempenhar fungdes permanentes locais em Angola (Luanda).
Para 2009 estava reservado o realizar do sonho dos tempos de
final de curso universitario — “trabalhar numa 'Big 4 "—, ao ingressar
na PWC. Seguiram-se quase 6,5 anos na consultoria de Gestao de
Recursos Humanos, liderando projetos integrados em setores vitais
para a economia do pais (do petrolifero ao financeiro, passando
pelas telecomunicagdes) e, jd como senior manager, comandando
uma equipa de 11 pessoas.

So que a curiosidade de Berta estimulava-a a conhecer outras
perspetivas profissionais, ainda que na mesma area. O convite para

1. A andar

de baldo, na
Capaddcia -
Turquia (2022)

2. Inicio da
trajetoria
profissional em
Angola (2005

ou 2006)

3. Em Timor-Leste
com as trés
bandeiras do seu
afeto (2018)

4. Em Angola,
com a sua

equipa da PWC
no momento da
despedida (2015)

integrar de raiz, como diretora de
RH, o ambicioso projeto de uma
marca de retalho alimentar e nao
alimentar revelou-se irresistivel:
“Sai da PWC para abragar algo que
ja ambicionava ha algum tempo —
ocupar um cargo de dire¢cdo de RH
—, pois sempre quis estar do outro
lado da consultoria, para perceber
0 que era gerir pessoas’, explica a
especialista esta sua nova trans-
formagcéo laboral (desta vez néo
geografica).

Berta Montalvao esteve 3 anos
na Candando Hipermercado, onde
também era board member. Nos
primeiros 11 meses teve a seu car-
go a exigente tarefa da instalacao
em matéria de recursos humanos,
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da rede nacional
de a marca. No final da
sua jornada na empresa, deixou
um quadro de 1.500 colabo-
radores, 12 lojas-ancora e uma
academia de formagéo.

A mudanca &, no entanto,
uma espécie de fermento para
esta profissional de RH. Entre
maio e outubro de 2018, deixa
o conforto de um bom cargo,
passa por Portugal e comple-
ta a auténtica metamorfose

na sua vida, ao trocar de pais, a maior parte dos projetos que esta-

continente e regime laboral. vam em Curso, assim como 0s meus
Inspirada pelas raizes familiares contratos de colaboragdo. Fui forcada
(que também incluem Portugal a reduzir a equipa e a redefinir todo

e Mogambique), decide rumar o modelo de negdcio”’, refere Berta

a Timor-Leste (Dili) e criar uma
empresa (@ FORSAE) de con-
sultoria em Gestdo de RH e
comunicagao corporativa, na
sua primeira aventura enquanto
empreendedora.

A FORSAE teve aceitagdo no
mercado timorense e a consul-

tora construiu uma trajetoria Montalvao.

de crescimento, conquistando A profissional de RH teve, assim,
clientes publicos e privados de empreender outra “revolugao” na

e aumentando a sua propria sua vida: “Com a redugao de projetos,
equipa. Mas a pandemia travou comecei a passar mais tempo em Por-
toda esta dinamica e obrigou tugal e tive que reinventar-me profis-

a mudangas drasticas: “Com sionalmente. Entre 2021 e 2022 apostei
a Covid-19, o pais suspendeu essencialmente no desenvolvimento
das minhas competéncias, tendo par-
ticipado em algumas formagdes para
executivos e especializacdes em Portu-
gal e Singapura.”

Desde 2023 que passa a maior parte
do tempo em Portugal, onde trabalha
de modo remoto para Timor-Leste (e
também Angola), o que lhe permite
desenvolver outras atividades como a
do seu livro “Carreiras Luséfonas — Ex-
periéncias e Desafios da Migragao, o do
doutoramento em Sociologia Econo-
mica (no ISEG) e na Comissdo Executiva
da Confederacdao Empresarial da CPLP.

Espelho do percurso multifacetado
que trilhou — no qual as metamor-
foses quase que sdao bem-vindas -,
Berta Montalvdo tem como grande
hobbie viajar: ja visitou 50 paises e
quer conhecer ainda mais. Mas, pa-
radoxalmente, o seu grande sonho

— 6. Com a sua mde, em é local, a antitese do cosmopolita:

- Timor-Leste (2022) “ter uma casa na praia e um monte
S'Em Rl et 7. ‘,‘P‘.’S refe.bero alentejano, para receber toda a minha
acdo promovida Prémio Mérito dos " ’ . )
pela sua Paises da Lingua familia, cuja maior parte vive fora de
consultora (2020) Portuguesa (2022) Portugal.” @
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§ MIGUEL FARIA Lcnoerangos
O magnetismo das origens

Miguel Faria trabalha em Angola desde 2008 e comecou em junho a
sua quarta experiéncia profissional naquele que € o seu pais natal.

os 36 anos, Miguel Faria

teve a oportunidade de

voltar a viver no pais onde

nasceu e do qual saiu com

apenas 4. Depois de ter
trabalhado na Jeronimo Mar-
tins (Pingo Doce) e na Norauto,
este licenciado em RH (com
pos-graduagdo em Gestao
Estratégica de RH e especializa-
¢ao em Distribuicdo Moderna)
foi convidado, em 2008, a ser
Diretor Comercial e Assessor
de Administragao da Sociedade
de Comeércio Martal, um grupo
angolano com varias empresas
do setor da importagao e dis-
tribuicdo alimentar e um raio
de acao que se estende a toda
a Africa, Portugal, Brasil e Chi-
na. A mudanga de Lisboa para
Luanda fez-se sem hesitacao,
apesar das duas filhas e do em-
prego estavel da mulher (pro-
fessora de Portugués e investi-
gadora em literatura infanto-ju-
venil pos-colonial: “Este novo
desafio permitiu-me regressar a
Angola, pais onde nasci e onde
estdo parte das minhas raizes,
proporcionar uma experiéncia
enriquecedora as nossas filhas,
assim como a minha mulher te-
ria possibilidade de continuar a
sua investigagao”, refere Miguel
Faria a RHmagazine.

Em 2019, decidiu criar o

seu proprio negocio, dedicado
a importacao e distribuicao
de carne bovina certificada
da Africa do Sul. A pandemia,
no entanto, revelar-se-ia um
inesperado e poderoso obs-
taculo, levando-o dois anos

depois a optar por uma “pausa
estratégica”. E nesse 2021 que é
contratado pela Cinco Sentidos
— Premium Wine and Spirits (a
maior empresa importadora e
distribuidora de bebidas alcoo-
licas de Angola), para desempe-
nhar as fungdes de Diretor Co-
mercial e de Marketing, o que
aconteceria durante trés anos.
Desde junho passado Mi-
guel Faria estd num novo pro-
jeto, tendo passado a integrar a
Venko/Braline, conhecido gru-
po portugués que desenvolve
projetos integrados nas areas
de refrigeracdo industrial e co-
mercial, equipamento hoteleiro
e ar condicionado. Desem-
penha as fun¢des de Adjunto
de Diregdo Geral, 0rgdo que
supervisiona as duas empre-
sas do grupo em Angola e um
universo de cerca de 40 cola-
boradores. E ainda tem energia
para dar seguimento aos dois
negocios que langou em An-
gola no ramo alimentar: Amore

S e A

PoaTUBAL

1. Com a familia
em Sintra.

2. Este verdo ja na
Venko/Braline

3. Com a mulher
(Elsa) e as filhas
(Mariana e Marta),
no Natal de 2023

SOLUTIONS

Mio (gelados) e O Melhor Bolo
de Chocolate do Mundo.

Na compara¢cdo com Por-
tugal, no plano
laboral, Miguel
Faria assinala al-
gumas diferengas
importantes ainda
existentes, desde
logo na cultura
organizacional:
menor regula-
mentacao; cultura
corporativa mais
informal — foco
significativo nas
relacdes pessoais e
nas redes de contactos (o que
é bem visivel no recrutamento)
— e com um longo caminho a
percorrer ao nivel do cumpri-
mento de normas e processos
estruturados; onboarding ainda
nao implementado em muitas
empresas e distanciamento
hierarquico.

O profissional de RH aponta
ainda para outros trés aspetos
concretos distintos: 44 horas de
trabalho semanal; o equivalente
a 13 meses de remuneragao e
sindicatos com pouca forga.
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DAR AO PEDAL

N
AUTORIA

Jorge Sequeira
EDITORA
Contraponto

Jorge Sequeira, um dos

mais importantes speakers
motivacionais do pais,
mostra-nos neste livro como
“dar ao pedal” pode melhorar
asuavida eados queo
rodeiam. Mas este

nao € um manual de ciclismo,
mas sim, um guia para o
ajudar a potenciar o seu
desempenho, seja qual for a
area profissional.

LIBRISCLUB /111

O autor, professor universitario
na area de gestao de equipas,
lideranga e comportamento
estratégico, disponibiliza,

ao longo destas paginas,
estratégias para o leitor
desenvolver ao maximo as suas
capacidades.

REENDE!
FEMINING

EMPREENDER
NO FEMININO

L]
AUTORIA
e o Bérbara Bacdo
i O [
T Oficina do Livro

Dirigido a empreendedoras
e empresarias com negocios
existentes, futuras empreen-
dedoras com ideias de nego-
cio, fundadoras de start-ups
e estudantes de marketing e
gestao, "Empreender no fe-
minino” pretende ser um guia

para comecgar ou desenvolver
um negocio com sucesso.
Este livro é baseado na expe-
riéncia de mais de 10 anos da
autora como empreendedora
digital e no servigo de consul-
toria que presta a varias mu-
lheres empreendedoras.

PAULO DE VILHENA

AO CORAGAO
DA LIDERANCA

— Ao “Coracdo da lideranca” retrata
AUTORIA uma forma de lideranca que deve
Ricardo Caldeira assentar, respeitar e guiar-se pelas
EDITORA emocoes, ser humanizada, perso-
Actual nalizada e empatica.

Prefaciado por dois gurus da lide-
ranca e dos Recursos Humanos,
Dave Ulrich e Pedro Ramos, este
livro da continuidade a obra inicial
do autor, Cisnes Negros da Lide-
ranga, reforcando a ideia de que
as empresas precisam de lideres
transformadores que elevam as
organizacdes e equipas a um nivel
de exceléncia, potenciando a cul-
tura empresarial e os seus talentos.

ALA

ALAVANCAGEM

O novo livro de Paulo de Vilhe- Toda a empresa tem os seus

a— na indica o caminho para trans- pontos fortes e pontos fra-
AUTORIA formar os desafios em oportu- cos. Conhecé-los é essencial
Paulo de Vilhena nidades e conduzir os negécios para evitar erros e maximizar
EDITORA CAG E M ao sucesso duradouro, nunca a vantagem competitiva que a
Arena esquecendo que o planeamen- diferencia da concorréncia e

aumenta as suas hipoteses de
sucesso.

to € a pedra angular para um

AREMA . .
crescimento saudavel.
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m FIDELIZAR TALENTO - ESTRATEGIAS DE SUCESSO

suplemento “Fidelizar talento - estrateg! O Clan da Multipessoal,

sucesso” tem o seu foco no olhar de varios es-

pecialistas em recrutamento sobre os desafios

e as estratégias para garantir talento no atual
contexto de mercado. Partilhamos com os nossos leito-
res, os insights de cinco organizacdes de referéncia na
area de Gestdo de RH, com os testemunhos da BL Con-
sulting, Eurofirms, Multipessoal, Michael Page e Intelcia.

Com mais de 30 anos de experiéncia no mercado
nacional, a BL Consulting oferece um leque de solugdes
na area do recrutamento e selecdo. Partilhamos neste
suplemento, através de um caso pratico, os obstaculos
sentidos pela Salsicharia da Gardunha em termos de
contratagdo local. O que inicialmente comegou como
um servico para resolver um pico de trabalho, passou
depois a ser gerido pela BL Consulting de forma regular
e numa estreita parceria com o cliente.

A Eurofirms, empresa de RH de origem espanhola,
gere uma rede de 150 delegacdes com operagdes em
Espanha, Portugal, Italia, Paises Baixos e Chile. Neste
suplemento, em entrevista, a sua diretora-geral em Por-
tugal aborda os principais desafios de recrutamento e
as fungdes que no futuro trardo maiores dificuldades na
contratagao de profissionais.

uma das primeiras solugdes

de emprego 100% digital em
Portugal, esta em destaque na
conversa que a RHmagazine
teve com o CEO da empresa.

O projeto (ja materializado)
desenvolvido pela Multipessoal
acaba de ser reconhecido com
o Prémio Best Tech Experience.
Vamos dar a conhecer os seus
pontos fortes e a sua importan-
cia num mundo cada vez mais
digital.

POR REDACAO

Com 140 escritérios em 35
paises, entre eles Portugal, a
Michael Page esta na vanguarda
do desenvolvimento de projetos
de recrutamento permanente
e temporario em 11 setores de
atividade. O Diretor-geral da
Michael Page partilha com os
nossos leitores a sua opinido
sobre os desafios da Diversidade,
Equidade e Inclusédo (DE&I) no
equilibrio das expetativas dos
colaboradores.

Presente nos continentes
africano, europeu e americano
e com mais de 40 mil colabora-
dores, a Intelcia € uma referéncia
nas solucdes para o talento,
tecnologia e processos. No “Fi-
delizar talento - estratégias de
sucesso’, pela voz da sua Shared
Services Manager, é abordada a
importancia do fator humano na
era da introdugao de solugdes
de IA na Gestdo de RH.

PARTILHAMOS COM OS NOSSOS LEITORES,
OS INSIGHTS DE CINCO ORGANIZAGOES DE
REFERENCIA NA AREA DE GESTAO DE RH,
COM OS TESTEMUNHOS DA BL CONSULTING,
EUROFIRMS, MULTIPESSOAL, MICHAEL PAGE

E INTELCIA
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Carlos

Administradora da
Salsicharia da Gardunha
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Maria Joao
Pereira

Head of Recruitment Business
Unit da BL Consulting

Novos bracos para enchidos
e presuntos com tradicao

Com o volume de encomendas em contraciclo face a disponibilidade
de bracos para trabalhar na regido, a Salsicharia da Gardunha encon-
trou na BL Consulting a solucdo para o problema de recrutamento.

ituada entre serras (Estrela e Gardunha), a
Salsicharia da Gardunha tem acesso privilegiado
a matéria-prima de superior qualidade, numa
regido de grande tradicdo no fumeiro. Por outro
lado, estar localizada no Funddo — a cerca de
260 quilometros quer de Lisboa quer do Porto
— implica também fortes constrangimentos em
matéria de recrutamento, devido a desertificagcdo do
interior do pais.

Em 2020, a pandemia realgou ainda mais a dificul-
dade na contratagcao de pessoas. Nesse ano dominado
pelas restrigdes a circulagdo, a dona da marca “Fumeiro
da Gardunha" registou um aumento significativo da pro-
cura dos respetivos produtos, ao mesmo tempo que viu
diminuida a sua forga de trabalho pelo facto de diversos
colaboradores se terem ausentado para dar assisténcia
a familia, aumentando, assim, a exposi¢cao ao limitado
mercado de mdo de obra daquela zona.

Cecilia Maria Carlos, administradora da Salsicharia da
Gardunha, recorda o panorama preocupante com que
a empresa entdo se confrontava, em razao do aumento
de encomendas: “A escassez e a consequente dificulda-
de de contratagao de recursos humanos impactou sig-

nificativamente a nossa capaci-
dade de responder ao crescente
volume de vendas.”

Para superar o problema, a
empresa de produgao e comer-
cializagao de enchidos e presun-
tos serranos procurou solucdes
junto da BL Consulting — com
quem ja trabalhava desde 2019.
E, como refere Cecilia Carlos,
“muitos dos desafios na area de

RH foram respondidos de
forma eficaz pela equipa da BL

[Consulting]”, designadamente
no recrutamento e selecao de
mao de obra qualificada e ndo
qualificada, em programas de
formacgdo, na contratagdo de
imigrantes (cuja presenca au-
mentava no pais, inclusive no
distrito de Castelo Branco), em
parcerias com instituicdes edu-
cativas e no desenvolvimento de
condi¢Bes de trabalho atrativas
para reter os colaboradores e
atrair novos talentos.

Mas o pico de vendas no pe-
riodo critico da pandemia (2020)
ndo seria pontual, acabando por
voltar a colocar, nos meses se-
guintes, a produc¢ao sob grande
pressao. Atendendo a essa boa
experiéncia recente, a empresa do
ramo da charcutaria empreendeu

“A AVALIAGAO E MUITO POSITIVA. A BL
CONSULTING E UM PARCEIRO QUE PERCEBE
CLARAMENTE AS NOSSAS NECESSIDADES
NO TERRENO E OS NOSSOS OBJETIVOS,
POLITICAS E RECURSOS"

CECILIA CARLOS, ADMINISTRADORA DA SALSICHARIA DA GARDUNHA
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uma mudanga estrutural: “Toma-
mos a decisdo de delegar grande
parte das tarefas da gestao dos
recursos humanos num parceiro
especializado na area, a BL Con-
sulting. Assim, passamos a focar-
-NOS NO NOSSO negocio’, afirma a
RHmagazine a administradora da
Salsicharia da Gardunha.
Localizada na Covilha (con-
celho vizinho do Fundao), aquela
consultora de RH fez da proxi-
midade e do conhecimento da
realidade local atributos deci-
sivos para as quatro areas que
tomou em maos: recrutamento
“permanente” (orientado para os
melhores talentos do mercado/

pessoal mais qualificado); recru-
tamento “temporario” (solucédo
flexivel e rapida no processo de
contratagdo que responde rapi-
damente as variacdes da procura,
sendo que muitos dos colabo-
radores de trabalho tempora-

rio acabam até por integrar os
quadros); formacgao profissional
(atualizagdo da equipa com vista a
torna-la mais produtiva e, por sua
vez, a empresa mais competitiva)
e, finalmente, a consultoria de

RH (da melhoria dos respetivos
processos ao alinhamento estra-
tégico, passando por praticas e
politicas que aumentem a satisfa-
¢do dos colaboradores).

DADOS DO PROJETO

BL Consulting

Ano de fundacdo: 2014

Numero aproximado
de clientes: 80

Presenca: ambito

nacional, mas com maior
representatividade no norte,
centro e Grande Lisboa

Salsicharia
da Gardunha

Ano de fundagdo: 1982
(empresa familiar) Nimero
de Colaboradores: 65

Clientes: sobretudo Portugal
e paises com elevada
populagdo portuguesa/
luso-descendente

Volume anual de
vendas: > 10M €

Fabrica da
Salsicharia da
Gardunha

Cecilia Carlos aponta como
principais aspetos criticos diferen-
ciadores da BL Consulting o saber
sobre o setor da industria (o “tra-
balho de chao de fabrica”), a ex-
periéncia no mercado de poten-
ciais colaboradores estrangeiros
em Portugal (também na propria
comunicacdo com estes novos
elementos, apoiada na diversidade
cultural da equipa da BL) e a capa-
cidade e profundo conhecimento
relativo a sua empresa (fruto da
ligagdo que ja leva alguns anos).

O balanco desta parceria €,
assim, bastante proveitoso.

“A avaliagdo é muito positiva, por
exemplo em comparagao com
outras empresas concorrentes.

A BL Consulting € muito presente
e proativa. E um parceiro com
quem conseguimos partilhar
ideias, que percebe claramente as
nossas necessidades no terreno
€ 0S Nossos objetivos, politicas e
recursos’, sistematiza a adminis-
tradora da Salsicharia da Gardu-
nha. Atualmente, cerca de 30%
dos seus colaboradores foram
contratados via BL Consulting.

Na perspetiva da consultora de
RH, o sucesso desta colaboragao
esta ligado de forma umbilical
a sua capacidade de entender
o perfil e as circunstancias do
cliente. "A adaptacao das solugdes
foi feita de forma personalizada,
tendo em conta as carateristicas
especificas da Salsicharia da
Gardunha, principalmente a sua
localizagdo e setor de atividade”,
real¢ca Maria Joao Pereira,

Head of Recruitment Business
Unit da BL Consulting.

Esta responsavel refere tam-
bém um outro ingrediente funda-
mental: "A proximidade geografica
e funcional permite-nos ainda
proporcionar um servigo de ex-
celéncia, que responde de forma
eficaz e célere a todas as solicita-
cdes e acompanhar a integragao
dos colaboradores que indica-

mos. @
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( } Country Leader em Portugal do Grupo Eurofirms

As pessoas tém que sentir
que O projeto e seu

Sara Pimpao explicou ainda a aposta da consultora
de recrutamento para diferenciar os seus servicos e abordou as
tendéncias de mercado na oferta e nos profissionais disponiveis.

unca se falou tanto em Portugal de

talento e retencdo de talento como nos

ultimos anos. Que desafios enfrentam as

empresas atualmente e como podem ser

ultrapassados?

Neste momento, o grande desafio que

as empresas enfrentam € estar a formar
um colaborador para depois de um ano este
sair. As empresas tém de conseguir reter os seus
colaboradores. Para as pessoas, a componente
financeira € importante, mas o bom ambiente de
trabalho, o propdsito e o projeto sdo os fatores que
as motivam a sair da cama e ir trabalhar. Tém de se
sentir envolvidas e valorizadas, sentir que a sua opiniao
conta e o projeto é seu. Penso que so assim iremos
ter o melhor dos nossos colaboradores e manté-los
“fidelizados” a empresa.

Quais as fungdes onde sera mais dificil recrutar nos
proximos anos?

Quase tudo o que envolva os perfis ligados a
tecnologia, Inteligéncia Artificial, analise de dados
(data analytics, data engineering), isto em termos mais
gerais. Se formos para a area de atuagdo da industria

e logistica, falamos de perfis mais técnicos, onde é
necessario ter alguma certificagdo com maquinas, por
exemplo, ou perfis onde existe uma necessidade de
experiéncia em sistemas mais avangados de processos
de picking. Depois, temos os oficios que ha 10, 20 anos
existiam no mercado, mas que ao longo do tempo
entraram em ‘vias de extingcao’, sobretudo em setores
como a construcao, industria, transportes e, mais
recentemente, a hotelaria. Refiro-me a eletricistas,
canalizadores, pedreiros, técnicos de manutencao,
soldadores, serralheiros, motoristas de pesados,
empregados de mesa e cozinheiros. Existe uma

escassez brutal destes perfis no
mercado. Creio que o sistema
educativo, a semelhanca das
empresas, deveria evoluir e
acompanhar as tendéncias

do mercado, formando

e incentivando os jovens

a enveredar por carreiras
profissionais que colmatem as
atuais e futuras necessidade
do mercado de trabalho em
Portugal.

Quais serdo os setores fortes
na contratacao?
Tecnologias de informagao,
saude (principalmente no
SNS) e customer service. Sdo
dezenas de milhar de ofertas
de emprego nestes setores.
Sem duvida que ‘amanha’
serd ainda mais desafiante
responder a esta procura.
Vai implicar uma evolucdo
das politicas e praticas dos
profissionais de Recursos
Humanos das organizacgdes,
que terdo de ser mais

POR REDACAO
RHmagazine

estratégicas e inovadoras
quanto a matéria de atragao,
contratacdo e retencdo de
talento.

“People first” é o DNA da
Eurofirms. Como é que esta
visdo da gestao das pessoas é
implementada na empresa?
O nosso objetivo é que o
“People first” seja sentido, seja
vivido. Nao queremos que seja
um slogan bonito para estar
escrito numa parede.

Consiste em colocar as
pessoas no centro, ajuda-las a
oferecer a sua melhor versao.
Isso vai contribuir para gerar
uma atmosfera de colabo-
racao, na qual o trabalho de
equipa vai permitir alcangar
resultados melhores. O “Peo-
ple first” é saber cuidar dos
nossos, tanto dos colaborado-
res internos (ter em atencdo as
suas necessidades e procurar
responder as suas preocupa-
¢des) como dos candidatos
com quem trabalhamos diaria-
mente e dos nossos clientes.
Todos nos temos de conseguir
sentir que somos importantes,
que fazemos a diferenga. Nao
SOmMOos apenas mais um no
final do dia. Somos a pessoa
que faz a diferenca.

OFERECEMOS SERVICOS DE OUTSOURCING
PERSONALIZADOS AOS NOSSOS CLIENTES,
PARA QUE A SUBCONTRATACAO SE
INTEGRE TOTALMENTE NAS EMPRESAS
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PARTE DO NOSSO TRABALHO
CONSISTE EM GERAR HARMONIA
ENTRE O COLABORADOREA
EMPRESA QUE E NOSSA CLIENTE,

E PARA CONCRETIZARMOS ISSO
FAZEMOS UM ACOMPANHAMENTO
CONSTANTE DESDE O MOMENTO
EM QUE OS COLABORADORES SAO
SELECIONADOS

O GRUPO EUROFIRMS
NO MUNDO

« Paises: Espanha, Portugal, Franca,
Itdlia, Brasil e Chile

-+ 160 delegacdes (20 delas em Portugal,
da Portimdo a Valenca do Minho)

*1.500 colaboradores em todo mundo

— Quais sdo as vantagens do
Sara Pimpdo, servigo Eurofirms e que os
Country Leader distingue da concorréncia?

em Portugal do

Grupo Eurofirms Temos a tecnologia mais

avancada que permite
oferecer o0 nosso servigo

com maior eficiéncia e
transparéncia. Trabalhamos
de forma colaborativa entre
diferentes delegacdes e linhas
de negdcio para facilitar

a gestdo e controlo em

Que servicos a Eurofirms a estas. Consideramos tempo real do cliente. Além
oferece para os clientes essencial a aposta no disso, seguimos 0 Nosso

na area do recrutamento, bem-estar, na felicidade lema: colocamos 0s Nossos
retencdo de talento e do colaborador. E um colaboradores em primeiro
no acompanhamento fator que desempenha lugar. Isso reflete-se em

dos colaboradores grande peso na retengdo pessoas mais empenhadas e
selecionados? do talento. Parte do nosso motivadas, que mostram a sua
Oferecemos servigos de trabalho consiste em gerar melhor versao, conseguindo
outsourcing personalizados essa harmonia entre o clientes fidelizados e gerando
aos nossos clientes, para que colaborador e a empresa uma maior envolvéncia dos

a subcontratacdo de servigos que é nossa cliente, e para candidatos.

se integre totalmente nas concretizarmos isso fazemos Distinguimo-nos também
empresas. Analisamos as um acompanhamento pelo trabalho desenvolvido
necessidades do cliente e constante desde o momento pela Fundacao Eurofirms, que
desenhamos um programa em que os colaboradores prioriza os perfis das pessoas
de subcontratagao ajustado sao selecionados. com deficiéncia. @

Saiba mais em rhmagazine.pt SETEMBRO / OUTUBRO 2024 » RHM



118/ ( SUPLEMENTO /

ALENTO - ESTRATEGIAS DE SUCESSO / OPINIAO

POR REDACAO
RHmagazine

Na Intelcia somos alfaiates
do recrutamento

SOFIA NUNES

Shared Services Manager
da Intelcia

a era da Inteligéncia
Artificial, onde as tec-
nologias avangam a
passos largos, manter
o toque humano no
recrutamento e selecao
tornou-se tanto um
desafio como uma oportunidade
de destacar o valor das ligagdes
interpessoais. Trouxe inovacdes
importantes, mas é essencial ga-
rantir que o avango tecnologico
seja um aliado na realizagcao de
sonhos e na transformacao de
vidas, sem se tornar uma barreira.
Na Intelcia Shared Services,
acreditamos que, por mais efi-
cientes que sejam as ferramentas
tecnoldgicas, nada substitui a
emoc¢ao, a empatia e o cuidado
dedicados a cada candidato e
cliente. O nosso compromisso
vai além de simplesmente preen-
cher vagas, trabalhamos com o
objetivo de realizar sonhos, tanto
para os candidatos a procura
do desafio ideal como para as
empresas que procuram o ta-
lento certo. Contamos com uma
equipa especializada e apaixo-
nada, composta por consultores
que sao verdadeiros “alfaiates do
recrutamento’, dedicados a criar
solugBes a medida para satisfazer
perfeitamente as necessidades e
expetativas de ambas as partes.
Apesar dos beneficios re-
levantes da automatizagao de
partes do processo, como a
triagem inicial de curriculos ou a
analise de palavras-chave, esses
processos tém limitagdes. Por

mais avangados que sejam, os
algoritmos nao conseguem cap-
tar nuances importantes, como a
paixao de um candidato por uma
determinada area ou a sua resi-
liéncia perante desafios. Existe o
risco de que sonhos sejam des-
cartados porque um algoritmo
nao identificou o potencial ocul-
to de um candidato ou porque a
experiéncia humana necessaria
para interpretar corretamente

os dados nao foi aplicada na
triagem final. Acreditamos que a

POR MAIS AVANCADOS

Sofia Nunes.
Shared Services
Manager da Intelcia

QUE SEJAM, OS ALGORITMOS

NAO CONSEGUEM CAPTAR
NUANCES IMPORTANTES, COMO

A PAIXAO DE UM CANDIDATO POR
UMA DETERMINADA AREA OU A SUA
RESILIENCIA PERANTE DESAFIOS

triagem inicial pode ser automa-
tizada, mas a decisdo final sobre
um candidato deve passar sempre
pelo olhar atento de um “alfaiate
do recrutamento” que conhece as
necessidades do cliente e as aspi-
ragdes do candidato.

O nosso trabalho é impulsio-
nado por um desejo genuino de
criar um impacto positivo. Para
nos, o recrutamento e selecdo
especializados € mais do que um
Servico, € uma missao - conectar
talentos a desafios que os inspirem
e motivem. E esta paixdo que nos
distingue e faz com que 0s Nossos
clientes e candidatos sintam a dife-
renga no nosso trabalho. Acredita-
mos que o futuro do recrutamento
ndo é uma escolha entre tecnolo-
gia e humanidade, mas sim uma
jungao harmoniosa de ambos. Na
Intelcia Shared Services, provamos
que é possivel automatizar proces-
sos sem perder o toque humano
— e fazemos isso todos os dias! @
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Diversidade, Equidade e Inclusao
brio de expetativas

No equll

ALVARO FERNANDEZ
Diretor-geral da Michael Page

/’

um ambiente
empresarial em rapida
evolugdo, com as
empresas a lutarem
para encontrar talento
e os profissionais
a aumentar as
suas exigéncias, para além
de salarios competitivos
e flexibilidade, como se
encontram ambos os lados?
O nosso estudo “Talent
Trends 2024" destacou as
lacunas entre as expetativas
dos colaboradores e a
realidade dos empregadores
que enfrentam uma crescente
pressao num mundo de
incerteza, tornando dificil
encontrar um equilibrio e
criando “a divergéncia de
expetativas”. Atualmente,
o principal desafio da
maioria das empresas &
encontrar candidatos com
as competéncias certas
e corresponder as suas
expetativas salariais. Este “gap”
criou um mercado laboral mais
dinamico, em que uma parte
significativa dos colaboradores
esta aberta a novas
oportunidades, procurando-
-as ativamente, motivada pela
procura de melhores salarios.
O objetivo seria conseguir
o equilibrio entre o que os
colaboradores procuram e
0 que o orgamento permite.
O salario € fundamental
para atrair e manter os
colaboradores, mas ndo é

0 unico aspeto. Com cinco
geragdes na forca de trabalho
atual, promover uma cultura
dinamica e inclusiva onde
todos possam ser auténticos
tornou-se cada vez mais
desafiante para as empresas.
O tema da Diversidade,
Equidade e Inclusdo tem ga-
nhado cada vez mais destaque

Alvaro Fernandez

AS EMPRESAS QUE ABRAGAM A
DIVERSIDADE NAO SO PROMOVEM
UM AMBIENTE MAIS EQUITATIVO,
MAS TAMBEM POSSUEM
VANTAGENS COMPETITIVAS,
TORNANDO-SE MAIS ATRATIVAS

no mercado de trabalho. As
empresas que abracam a di-
versidade nao s6 promovem
um ambiente mais equitativo e
satisfazem as suas exigéncias
éticas e sociais, mas também
possuem vantagens competiti-
vas, tornando-se mais atrativas.
A DE&I é uma necessidade
estratégica para atrair e reter
talento, especialmente para as
geracdes mais jovens que pro-
curam empresas alinhadas com
0s seus valores.

As empresas ainda tém um
caminho a percorrer. Em Por-
tugal, 69% dos profissionais
revela ndo poder mostrar a
sua verdadeira identidade no
trabalho, um indicador de que
a discriminagao continua a ser
uma realidade nas organiza-
cdes. E um sinal de alerta para
que as empresas comecem a
lidar com estes problemas de
forma eficaz e transparente.

Por onde comecar a im-
plementacdo da DE&I... pela
diversidade, equidade ou pela
inclusao? A equidade entre co-
laboradores da mesma catego-
ria numa empresa € essencial.
Principalmente tendo em conta
que a legislagao europeia vai
obrigar a transparéncia salarial.
Muitas empresas enfrentam
desafios na desconstrucdo de
preconceitos enraizados e na
promogdo de uma cultura ver-
dadeiramente inclusiva. Primei-
ro, a empresa tera de rever o
seu mindset, pois € o alicerce
de qualquer estratégia de DE&I.

O desafio esta langcado;
agora, € o momento de agir
para assegurar O sucesso nesta
nova realidade. @
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MICHAEL PAGE
WE CHANGE PEOPLE’S LIVES

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 solucao completa para o seu recrutamento
de quadros médios e superiores.

AS VANTAGENS DE TRABALHAR CONNOSCO:

Processo de recrutamento Rapidez do processo de Avaliacao completa da

eficiente recrutamento atraves da experiéncia e competéncias
nossa abordagem orientada dos candidatos mais
para objetivos e resultados adequados para a sua

empresa

Encontre
0s melhores
profissionais com a ajuda
dos nossos métodos
especializados de
\ procurar e atrair talento.

Para iniciar o percurso de transformacao da sua empresa, entre em contacto com
a nossa equipa de consultores especializados:

') ( )

Michael Page lisboa@michaelpage.pt porto@michaelpage.pt
www.michaelpage.pt +351 210419100 +351 22 120 4360

MiChaelP age Part of PageGroup

www.michaelpage.pt
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Fstamos a mudar a forma como
O NOsso setor se relaciona com
os clientes

ANDRE RIBEIRO PIRES

Chief Operating Officer da Multipessoal

como a area de cliente, pela voz do seu COO, André

Ribeiro Pires.

ue fatores levaram

a vossa solugdo de

emprego (100%

digital) Clan a ganhar

o prémio “Best Tech

Experience”?
Acredito que aquilo
que nos diferenciou de
tantos concorrentes que
apresentaram projetos e
desenvolvimentos tecnologicos
dignos de relevo € o facto de
termos criado uma solucao
que impacta e agiliza de forma
direta um processo que pode
ser moroso e, por vezes,
extremamente burocratico.
Ao criarmos uma solugao
de emprego 100% digital, do
recrutamento ao pagamento,
estamos a colocar o Nosso
desenvolvimento tecnologico
ao servico de quem procura
trabalho, mas também das
empresas que procuram os
perfis ideais para abragar as
oportunidades que tém a
disposicao.

Que vantagens tem na
eficiéncia e na qualidade dos
processos de recrutamento?
A primeira vantagem é que

a gestao administrativa do
recrutamento e selegao se
torna mais célere. Por exem-
plo, quem gere processos de

candidatos e de colaboradores
tem agora uma ferramenta que
liberta os seus profissionais de
tarefas que podem ser reali-
zadas com recurso ao Clan.
Por outro lado, quem procura
trabalho poupa tempo, porque
tem uma plataforma que lhe
permite refinar mais profunda-
mente a pesquisa pela opor-
tunidade ideal para si, o que

André Ribeiro
Pires

poupara tempo as empresas
a recrutar, ja que os perfis que
lhes chegam ja estdo muito
mais proximos do que o que
procuram.

Essa distingao pode servir
como um catalisador para
outras empresas do setor
investirem mais em tecnologia?
Esperemos que sim! A
Multipessoal é a primeira marca
do setor de RH em Portugal a
receber este reconhecimento
tecnoldgico. E evidente que
queremos destacar-nos sempre
da nossa concorréncia e
assumirmo-nos cada vez mais
como uma referéncia nas areas
em que operamos. E se este
reconhecimento levar a que
outras marcas de RH invistam
também mais em tecnologia,
sabemos que isso sera mais
desafiante para nos, mas é um
desafio que enfrentamos de
bom grado, uma vez que todo
o setor sai a ganhar com isso.
Acreditamos também que este
€ um ponto de partida que

nos levara a mais evolugdes
tecnologicas. Estamos a
preparar a implementacao de
uma nova solucao digital que
permitira a candidatos e clientes
reduzir o tempo de contratagdo
e ajudar pessoas e empresas

a detetar qual a melhor oferta
disponivel, tendo por base um
conjunto de padrdes. Também
jaem 2024, estamos a lancar

a area de cliente, que muda
totalmente a forma como o
nosso setor se relaciona com os
clientes.
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A melhor experiéncia tecnoldégica na
area dos Recursos Humanos é connosco!

O Clan - solugao de emprego 100% digital da Multipessoal — foi distinguido
com o prémio Best Tech Experience pela Escolha do Consumidor.

Esta distincao faz de ndés a Unica marca do setor dos recursos humanos
em Portugal a ganhar este reconhecimento tecnoldgico.
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TIAGO ALMEIDA €
0 NOVO HEAD OF
EXECUTIVE SEARCH
& RECRUITMENT DA
NEVES DE ALMEIDA

Depois de uma sélida carreira
na area dos Recursos Huma-
nos, onde liderou nos ultimos
18 anos varios projetos, Tiago

NUNO PENA € 0 NOVO
ASSOCIATE DIRECTOR,
ORGANIZATIONAL
LEARNING AND TALENT
E PAN-EUROPEAN DA
COCA-COLA

Nuno Pena, Investigador Integra-

do do Advance Research Center

e Professor Convidado do ISEG,
desempenhara novas fungdes na
Coca-Cola Europacific Partners, como
Associate Director, Organizational
Learning and Talent e Pan-European.

POS-DOUTORADO E DOUTORADO EM GESTAO
DE INFORMACAO, € MESTRE EM EDUCACAO

€ LICENCIADO EM FILOSOFIA. A0 LONGO

DA SUA CARREIRA, PASSOU POR VARIAS
EMPRESAS, MAIS RECENTEMENTE, AMAZON
(LUXEMBURGO) E ZALANDO (BERLIM).

A nossa revista, Nuno Pena sublinhou
que voltar a viver em Portugal era uma

prioridade, acrescentando: “"Procurei

uma grande organizacdo internacional,

com desafios complexos de negécio,
multiculturais, em constante transformacdo
e na qual eu pudesse acrescentar valor.

A Coca-Cola Europacific Partners da-

me, ainda, a oportunidade de trabalhar
internacionalmente, mas de forma central.”

Almeida junta-se a Neves de Al-
meida HR Consulting, para lide-
rar as areas de Executive Search
e Recrutamento Especializado.

TIAGO ALMEIDA € LICENCIADO

EM RECURSOS HUMANOS E, NOS
ULTIMOS ANOS, LIDEROU EQUIPAS
€ GERIU PROJETOS NA AREA DE
TALENT ACQUISITION DA EDP, ONDE
SE DESTACOU PELA INTEGRACAO DE
SOLUCOES DIGITAIS RPA (ROBOTIC
PROCESS AUTOMATION) E IA.

“Este é um desafio extraordindrio.

A reputacdo da Neves de Almeida
é evidente. Ter a meu cargo uma
area de negdcio cujo percurso
nos dltimos anos tem sido

de elevada qualidade, deixa-

me orgulhoso. Mas também
ciente da responsabilidade de
manter as nossas solucdes de
executive search no top-of-mind
das liderangas empresariais.”,
declarou o novo Head of
Executive Search & Recruitment
da Neves de Almeida.

ANA PINTO € A NOVA DIRETORA DE CONTEUDOS
E DESENVOLVIMENTO DE RH DO IIRH

Ana Pinto é desde setem-

bro Diretora de Contetidos e
Desenvolvimento de RH no
IIRH - Instituto de Informacdo
em Recursos Humanos.
LICENCIADA EM PSICOLOGIA E MESTRE
EM PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL,
CONTA COM 17 ANOS DE EXPERIENCIA

EM RH NAS AREAS DE FORMACAO E
DESENVOLVIMENTO, DESENVOLVIMENTO

ORGANIZACIONAL E GESTAO DO TALENTO.

Passou por diversas empresas, a Ultima
das quais a Leroy Merlin Portugal.
“Decidi ir atras de um sonho de crianca.
Sou apaixonada pela aprendizagem

e tenho como missdo criar condi¢des
para que cada profissional se desen-
volva nas empresas. Estar no [IRH é
uma grande responsabilidade, pois é

a maior plataforma de encontro dos
profissionais de RH. Apoia-los é um
propésito que espero concretizar aqui”,
referiu Ana Pinto a RHmagazine.
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EVENTOS DAO
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Estamos
prontos para
o receber!
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Como melhorar

as competéncias

de lideranca
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Manuel Moutinho
de Carvalho
\/ogal da Direcdo da APG

o iniciar esta reflexao,
reconheco que face

a0 que exprimi no
passado, constato

uma mudancga
e consequente

transformagdo na
gestdo das liderangas, mas
continuarei a dar, a minha
modesta contribuigcao, para

que aquelas continuem a

melhorar competéncias, na
medida em que defendo um
proposito que faz parte do “life

long learning™.
Para sermos lideres
eficazes, deveremos

desenvolver, entre outras,

habilidades que sao

capitais numa lideranga e

que sdo a comunicagao, a
empatia, a proximidade com
descentralizagdo, a implicagdao
e envolvimento com feedback

e, finalmente, a tomada
conjunta de decisdo.
Melhorar estas

competéncias interpessoais
permite uma maior capacidade
de satisfazer e inspirar a equipa,
de experienciar e vivenciar
constantes e novos desafios.

Como melhorar competéncias

de lideranga?

Sou de opinido que devemos

ter a preocupacao em
manter:
e Educagao continuada:

formagao em “long life

learning”;

ASSOCIACAO PORTUGUESA DE
GESTAO DAS PESSOAS

Feedback construtivo:
procurar feedback
regularmente e estar aberto

a criticas construtivas para
identificar areas de melhoria;
Mentoria: interagir com
mentores que possam orientar
competéncias;

Experiéncia pratica: aprender
com as praticas quotidianas

e envolvimento em desafios
e projetos para ganhar mais
experiéncia;
Desenvolvimento pessoal:
melhoria de habilidades
capitais, como as que sao
indicadas acima;

Networking: conexao com
outros lideres para troca de
ideias e opinides:
Autoconhecimento:
compreender os pontos fortes
e areas de melhoria, para um
desenvolvimento eficaz;
Aprendizagem e crescimento:
a lideranca € uma jornada
continua.

O gestor de talentos é

um aliado na melhoria

de competéncias das

liderangas?

Entendo que o gestor

de pessoas deve ser

naturalmente considerado em

todo o processo.

e Comunicagdo clara:
expressar as preocupacgdes
de maneira clara e objetiva e
sempre de forma assertiva;

* Reunides: discutir
preocupag¢des em reunides
privadas para evitar
constrangimentos.

® Proatividade: propor
solucdes ou sugestdes para
resolver as questdes de que
houve conhecimento.

Em muitos casos, as
liderancas, especialmente em
niveis mais altos, requerem
0 apoio do CEO para
aquisicao de mais e melhores
competéncias, que, numa
base de confiangca mutua e
propositos comuns para a
organizacdo, deve ser obtido.

Para tal deve-se compar-
tilhar objetivos vs resultados,
obtendo feedback sobre
areas de melhoria e Investir
numa avaliagdo de perfor-
mance e desenvolvimento,
de forma a perceber-se o que
se quer amanha para poder
aperfeicoar hoje através de
experiéncias a 360° com o
conjunto de todos os talentos
existentes na equipa. @
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EMPOWERING
YOUR TALENT AND SKILLS

ACADEMY

FORMACAO

No ISQ Academy temos mais de uma dezena de areas de formacdo que procuram dar resp
desafios das industrias.

a0s grandes

AUTOMACAO E

ROBOTICA QUALIDADE SEGURANCA SUSTENTABILIDADE MANUTENCAOQO

VALORIZAMOS PESSOAS E ORGANIZACOES

A velocidade imposta pela transicdo digital e pela transicao verde, impacta decisivamente no exercicio das
Liderancas e na captacao e retencao do Talento, as quais sao decisivas para valorizar pessoas, aumentar a
produtividade e melhorar o employer branding dos nossos clientes.

Consultoria Gestdo Academias Formacdo Gestdo de Talentos
RH de projetos corporativas a medida e Pessoas

LISBOA | SEDE PORTO E

EMAI: ISQACADEMY@ISQ.PT EMAIL: ISQACADEMY@ISQ.PT
MORADA: AV, ENG VALENTE DE OLIVEIRA, LOTE 19, RUA DO MIRANTE, N° 258
2740-254 PORTO SALVO ITAGUSPARK 4415-491 GRIJO

TEL.: 21 423 4000 TEL.: 22 7471910

ACADEMY.ISQ.PT

0 1SQ Academy é um a entidade formadora certificada pela G




O amanha requer
novas competéncias.

E-learning hoje para todos os seus colaboradores.

Com a GoodHabitz, os seus colaboradores estardao bem preparados para
o presente e futuro. Os nossos apelativos assessments, irdo permitir-lhes
descobrir o seu ponto de partida e obter um plano de formagéo personalizado,
€ 0S N0sSsOos cursos inspiradores irdo permitir-lhes desenvolver as competéncias
necessarias para se tornarem quem querem ser.

L2 Mais de 20 idiomas CO Acesso ilimitado para todos os seus colaboradores

°= Mais de 150 cursos online @ Contelidos 100% originais com garantia de qualidade

LI} Mais de 25 métodos de aprendizagem @ Um preco fixo por um pacote ajustado
as suas necessidades o

Faga um test drive a GoodHabitz. Pega o seu periodo

f—:xperimental gratuito de 14 dias e receba o acesso o:ood hob It z

imediato a todos os nossos assessments e cursos.
online training

Faca scan ao cédigo QR ou visite www.goodhabitz.com




