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Sustentabilidade
inadiavel

Escrevo este editorial
no meio da maior vaga de
calor de que ha memoria a
escala planetaria, reflexo
de décadas de indiferenca
e hipocrisia por parte
dos grandes decisores
sobre o imperativo da
sustentabilidade.

POR (] [ ]
Ricardo Fortes da Costa
Diretor da RHmagazine

onstruir um planeta
sustentavel deixou
de ser uma boa in-
tencdo para passar
a ser um imperativo
de sobrevivéncia,
ndo urgente, mas imediato, porque ja
muito atrasado no tempo. Os danos
sdo em muitos aspetos irreversiveis,
pelo que ha que agir ja. Como hoje dis-
se 0 Secretario-geral das Nacdes Uni-
das “ou agimos ja coletivamente, ou
cometeremos um suicidio coletivo”.

Isto significa que a sustentabilidade
deixou de ser um tema destinado a
alguns decisores (sejam o G7, os sig-
natarios do Protocolo de Quioto ou
outros quaisquer) para passar a ser
um tema que nos diz respeito a todos.

As prioridades sdo claras e estdo
bem expressas nos 17 objetivos de
desenvolvimento sustentavel que a
Agenda 2030 da ONU estabeleceu
em 2015. Essa agenda devera ser a
Agenda 2022 a partir de agora. E a
pergunta que se impoe € esta: o que
pode cada um de noés fazer para con-
tribuir para essa agenda?

Cada um de nos, a sua escala, pode
contribuir. Se formos promotores da
transformacao digital das empresas,
favorecendo a sua eficécia e flexibili-
dade, estamos a participar na agenda
da sustentabilidade. Disso nos fala o
meu velho amigo Miguel Mancellos da
Capgemini, no seu acutilante artigo.
Mas também o fazemos criando em-
presas e colaboradores mais sauda-

veis. E disso nos fala a Teresa Bartolo-
meu, da Médis, que langou o programa
“Empresa Saudavel”.

Promover o regresso as aulas em
seguranca é também uma forma de
contribuir, como nos conta a Andreia
Marques, People Experience Director
da Volvo Car, em entrevista exclusiva
para a nossa revista. Mas a sustenta-
bilidade também se faz de inclusao e
ndo-discriminacao, pelo que é de leitu-
ra obrigatoria os resultados do estudo
internacional “Diversidade e inclusdo
nas organizacoes” realizado pelo Grupo
CEGOS.

Muitos mais exemplos sao dados ao
longo desta nossa edicao n°® 141, fei-
ta com paixdo e convicgao, e que re-
comendamos como leitura essencial
neste Verdo “a ferro e fogo” que esta-
mos a Vviver.

E vocé, ja pensou como pode contri-
buir para um mundo mais sustentavel?
Votos de boa leitura e até ja! @

kil
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RELATORIO FJN

FSTA LANGADA A 22 EDICAO
DO “ESTADO DA NAGAQ”

@ Depois da 12 edi¢ao do “Estado da Nagao: Educacao, Emprego e
Competéncias em Portugal” - que tragou a evolugdo destas trés vertentes

a0 longo da Ultima década, analisou os impactos mensuraveis da COVID-19 e
langou as metas para 2040 -, a Fundagdo José Neves (FJN) acaba de divulgar a
22 edicao, que, para além de atualizar essas metas e um conjunto de indicadores
de progressa do pais, foca-se em duas grandes vertentes: 0 retorna da educagao,
quer do ponto de vista financeiro, quer do ponto de vista do bem-estar geral e da
salde mental, e a relagao entre a educacao e a produtividade.

LIDERES RH

MAFALDA GARCES,
A12 PORTUGUESA
VENCEDORA DOS “HR'S
RISING STARS"

@ A revista norte-americana Hu-
man Resource Executive® atribuiu
a Mafalda Garcés, Country Leader

& People Director da Dashlane, o
prémio anual que reconhece “estrelas
em ascensao que tenham demons-
trado extraordinarias capacidades de
lideranca”. Pela primeira vez, em 17
anos, o prémio chega a Portugal.

PREMIOS

-
q

CONHECA AS EMPRESAS VENCEDORAS
DOS WELLBEING AWARDS

@ 0s Wellbeing Awards premiaram
as boas praticas de bem-estar nas
organizacées em seis categorias
diferentes. No total, 10 prémios
distinguiram ag0es e programas
desenvolvidos pelas empresas que
promovem o bem-estar, a salde e a
felicidade dos seus colaboradores.
Na categoria “Healthiest Company”,
prémio para a organizagao com
colaboradores mais saudéveis, as
premiadas foram a Untile, a SAP
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Portugal e a Celfocus; na categoria
“Best Wellbeing Program’, o prémio
para 0 melhor programa de qualidade
de vida e bem-estar corporativo, 0s
vencedores foram a Xerox Portugal,

a Randstad é a EDP Energias de
Portugal. Nesta categoria, mereceram
também mengoes honrosas a Novo
Nordisk Portugal, a Lipor, a REN, a
Vieira de Almeida, a Nestlé Portugal e
a Jerénimo Martins. Conhega os res-
tantes galardoados em rhmagazine.pt.

ESTUDO MICHAEL PAGE

POLITICAS DE D&l
NA AGENDA DA MAIORIA
DAS EMPRESAS

@ AMichael Page, empresa de recruta-
mento especializado, realizou o estudo
“Diversidade & Inclusao: A influéncia da
Sociedade nas Politicas de Diversidade”,
com o objetivo de analisar as politicas de
diversidade das empresas em Portugal

e perceber até que ponto sao inclusivas.
Atraves deste estudo, procurou-se tam-
bém compreender se a recente pandemia
da COVID-19 teve influéncia nas politicas
de diversidade. 0 estudo concluiu que
uma elevada percentagem de inquiridos
(69,1%) considera que a sua empresa se
preocupou com a gestao da diversidade
nos Ultimos dois anos.




UMPENSACAU

SALARIO COMPETITIVO...
NO ‘TOP' DE MUITOS, DETIDO
POR POUCOS

@ A Multipessoal, empresa portuguesa de RH, revela os resultados do
seu estudo “Necessidades e Expectativas dos Colaboradores de Empresas
em Portugal’, que analisou tendéncias e preferéncias dos profissionais do
pais. A pesquisa centrou-se em questoes como modelos de trabalho, cultura
organizacional, beneficios e satisfagao com a situagao laboral atual, tendo
sido realizadas entrevistas online a uma populagao entre 0s 18 e os 64 anas,
residente em Portugal continental e empregada por conta de outrem. De
destacar que um salario competitivo & o beneficio mais valorizado pelos
profissionais portugueses, mas apenas 13% afirmam té-lo.

BAROMETRO RH

QUAIS 0S DESAFI0S
E AS TENDENCIAS
ATUAIS NA GRH?

@ 0 Kaizen Institute Consulting
Group - empresa multinacional que
fornece servigos de consultoria e
formagao ao tecido empresarial e
instituicoes pablicas em mais de 35
paises - desenvolveu, em parceria
com a Hays Portugal, mais uma edicao
do Barémetro RH. 0 estudo apresenta
importantes conclusdes quanto aos
principais desafios e as tendéncias e
estratégias na gestao de pessoas. Co-
nhega-as, com base nas respostas de
mais de 150 diretores de Recursas Hu-
manos de grandes e medias empresas
nacionais, no portal da RHmagazine.

TECNOLOGIA

RECRUTAMENTO

ALTS DIGITAL
OUER DUPLICAR EQUIPA
100% REMOTA

CAPGEMINI
INAUGURA
MOBILITY LAB

® A Capgemini, empresa que
oferece solucdes de software de
ponta e servicos para a industria
automével, inaugurou, em Vila
Nova de Gaia, 0 mais recente
laboratario de investigagao

e desenvolvimento - da sua
submarca Capgemini Engineering
- dedicado a estratégia de
mobilidade sustentavel e
inteligente: o Mobility Lab. 0

novo laboratério, que arranca

com uma equipa de mais de 350
colaboradores, ird criar um total
de 700 novos postos de trabalho
ateé 2025.

@ A tecnoldgica portuguesa
Alts Digital espera contratar
ateé ao final do ano, pelo
menos, 30 colaboradores nas
areas de Marketing Digital e
Conteddo, para fungoes que
vao desde a escrita a gestao
de websites. A aceleragao

dos negocios digitais no

pOs-pandemia permitiu a
esta empresa crescer e, com
isso, expandir a sua equipa
de apenas cinco para mais de
30 colaboradares em menos
de dois anos. 0 objetivo,
agora, é continuar a crescer,
promovendo um regime de
trabalho 100% remoto.
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TENDENCIAS NA GESTAO DE PESSOAS
BY CATOLICA-LISBON | EXECUTIVE EDUCATION

0 TRABALHO
REMOTO E HIBRIDO. ™=
A PROCURA DE UM EQUILIBRIO

PRODUTIVIDADE

ESTRATEGIAS PARA UMA MELHOR

GESTAQ DO TEMPO

@ Manter a produtividade ao longo
de um dia de trabalho torna-se
cada vez mais um desafio. Tal
acontece porque, atualmente, se exi-
ge aos profissionais que sejam capa-
zes de responder de forma rapida e

quase simultanea a diversos pedidos.

Tendo em conta que a capacidade
de ser produtivo revela-se cada vez
mais uma competéncia chave no
mundo laboral, a GoodHabitz sugere
cinco estratégias que poderao
ajuda-lo a aumentar a produtividade.
Saiba quais em rhmagazine.pt.

@ Na semana passada, durante uma
reuniao com diretores de Recursos
Humanos, um dos temas abordados
foi o formato do trabalho. 0 que se
verificou foi que cada empresa tem
uma realidade diferente: numa, as
pessoas podem trabalhar rematamen-
te até trés dias por semana, noutra, s6
dois e nalgumas s6 um dia. A escolha
dos dias em remoto € definida pelas
chefias em algumas empresas, ou
flexivel e baseada nas preferéncias de
cada um noutras. Uma das empresas
insistiu para que a sexta-feira fosse
um dia de trabalho na escritorio,
enquanto que outra, pelo contrario,
deixou esse dia em remoto. 0 que fica
claro desta discussao e que nao ha
ainda uma best practice! Todas as
empresas estao a testar solugoes para
ver o que funciona melhor.

Para medir o trabalho remoto, uma das
dimensoes €é a produtividade. No inicio
do trabalho remoto, durante a pande-
mia, 0s primeiros estudos concluiram
que o numero de horas trabalhadas e a
produtividade aumentaram. No entanto,
estudos mais recentes, no sequndo ano
p6s-COVID mostram precisamente 0
contrério, ou seja, que a produtivi-
dade baixou. Muitas pessoas em
trabalho remoto trabalhavam

mais, mas com uma produti-

vidade mais baixa causada

pelas multiplas reunides que

tinham. Uma outra dimensag,

também essencial do

trabalho, € a criatividade. A

inovacao e criatividade resul-

tam de acasos, de encontros

entre pessoas de departamentos
diferentes... que definitivamente nao
existem no trabalho remoto.

As pessoas querem continuar a aprovei-
tar o trabalho remato e, num mercado
com escassez de talento, torna-se
NEcessario que as empresas aceitem e
panham a funcionar este nova formato
hibrido. Neste mundo pds-COVID, temas
ainda de inventar qual o formato do
trabalho hibrido ideal, baseado na
realidade de cada indstria e empresa
(por exemplo, os empregados de loja
ndo podem trabalhar em remoto). Ficam
ainda por definir o nimero de dias,
quais os dias da semana propriamente
ditos, a segmentacao das atividades
remotas e presenciais (ndo faz

sentido pedir as pessoas para voltar ao
escritdrio para fazer reunioes online)... E,
finalmente, nao podemos esquecer que
a criatividade e o sentido de pertenca
necessitam de presenca fisica, atributos
que sa0 essenciais a longo prazo!

Céline Abecassis-Moedas
Dean for Executive Education
at CATOLICA-LISBON
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FORMACAO

COMO OTIMIZAR O INVESTIMENTO
NO RESKILLING E/0U UPSKILLING

@ As empresas devem focar-se em tirar o maior partido das equipas
mais qualificadas. Como? A consultora de Recursos Humanas Kelly aponta
quatro medidas: escolher planos de formagao alinhados com os abjetivos

do negdcio; identificar colaboradares capazes e com vontade de aprender
novas competéncias; dar oportunidade de utilizar as novas competéncias e
conhecimentos e obter feedback. Sempre que preparam os seus colaborado-
res adequadamente, as empresas recuperam 0 investimento na formagao
sob a forma de um conjunto de competéncias internas mais amplo.

RANKING

AS MARCAS PORTUGUESAS
MAIS VALIOSAS EM 2022

@ A Consultora OnStrategy apre-
senta os resultados do estudo das
Marcas Portuguesas Mais Valiosas
2022, reportando aos resultados
financeiros de 2021. Entre mais de 200

marcas portuguesas que publicam as
suas contas, destaca-se a EDP como a
que detém maior valor financeiro (2.876
M€) e o Continente como a que regista
maior crescimento (+46,7%).




CANDIDATOS

0S 5 ERROS MAIS COMUNS EM ENTREVISTAS

DE EMPREGO

@ Entrar no mercado de
trabalho ou mudar de emprego
sdo dois momentos que trazem
inimeros desafios para os
profissionais. A fase de entrevista
com o potencial empregador
corresponde a um momento de

maior pressao, 0 que pode provocar
alguns erros que prejudicam o
candidato e que, muitas vezes,
representam a sua exclusao. De
forma a colmatar a frequéncia
destes lapsos, 0 Alerta Emprego,
portal de emprego online em

Portugal, divulga, em conjunto
com diversas empresas parceiras,
alguns erros que sao regularmente
cometidos nas entrevistas de
emprego, mas que devem ao
maximo ser evitados. Conhega-0s
no portal da RHmagazine.

_ @ -

SAUDE E BEM-ESTAR

ATENTE ESTES SINAIS
E SAIBA COMO PREVENIR
0 BURNOUT

@ A Seresco, empresa tecnoldgica
especializada em outsourcing em
processamento salarial e gestao ad-
ministrativa de RH, apresenta algumas
dicas que permitem as empresas estar
alerta e responder ao burnout. Se nota es-
tes sinais nos seus colaboradores, a "red
flag” esta hasteada: ser excessivamente
emacional; esquecimento ou dificuldade
de concentracao; perder a alegriae a
vontade de fazer coisas e sentimento de
exaustao permanente.

MERCADO RH

A NOVA AQUISICAOQ ESTRATEGICA

DA INETUM

@ Alnetum, empresa de servigos
e solucdes digitais, anunciou a
aquisicao da empresa Do IT Wise.
A Do IT Wise & um dos maiores
parceiros independentes da
ServiceNow Elite na Europa e uma
premiada empresa de consultoria
especializada em aconselhamento

estratégico, consultoria,
implementagao, formagao e suporte
da plataforma ServiceNow. Esta
importante aquisicao contribui para

0 plano de crescimento da Inetum,
permitindo que o grupo fortaleca a
sua lideranca na oferta de ServiceNow
em todos os mercados onde opera.

APRENDIZAGEM

GRUPO
PORTUGALIA
LANCA
ACADEMIA

@ 0 Grupo Portugalia acaba de
lancar uma academia dedicada ao
desenvolvimento de competéncias
dos seus colaboradores.
A"Academia Portugdlia” pretende
dar resposta a caréncia de qualifi-
cacaes por parte dos trabalhadores
da érea da restauracao, bem como
responder a escassez de cursos
vocacionados e direcionados,
exclusivamente, para este setor.

A formagao esta dividida em trés
niveis - basico, intermédio e avan-
¢ado - que impactam quatro areas
de negdcio: cozinha, sala, balcao e
geréncia. Numa primeira fase, serao
formados 60% dos colaboradores,
com recurso a 16 formadores
internos e também a métodos
externos que, sequndo o Grupo, sao
inovadores.
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que envolvem os mercados insulares.

VANIA GUERREIRO )
DIRETORA DE MARKETING, COMUNICAGAQ E ECOMMERCE DA ISERVICES

ue balanco faz destes 11 anos de atuagao
daiServices?
AiServices tem vindo a crescer de
uma forma muito sustentada, o que
nos permitiu construir uma base
de clientes sélida e com um nivel
de fidelizacdo elevado.

Num mercado altamente competitivo, a nossa politica
de proximidade e de acompanhamento dos clientes em
todas as fases ¢ uma das nossas mais-valias. Nas nossas
lojas, o técnico que atende o cliente ao balcao é o mesmo
que executa a reparac¢do do equipamento e que acom-
panha todo o processo daquele cliente, de A a Z. Estes
sdo, sem duvida, alguns dos principais motivos do nosso
sucesso, pelo que fazemos um balanco muito positivo e,
acima de tudo, motivador!

Receberam o prémio “Escolha do Consumidor 2022" na categoria de
reparacao de PC, smartphones e recondicionamento de equipamentos.
0 que vos distingue da concorréncia?

Acima de tudo, proporcionamos aos nossos clientes
uma jornada de compra confidvel, com uma equipa
que assegura um nivel de servico que é exatamente o
mesmo, quer o cliente esteja no Norte, Centro, Sul ou
mesmo nas Ilhas. Se um cliente tem, por exemplo, uma
necessidade bdsica de transferéncia de dados entre
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Vania Guerreiro,
Diretora de Marketing, Comunicagao
e eCommerce da iServices

dois smartphones, nés reali-
zamos esse Servigo em pou-
cos minutos e nao cobramos
qualquer valor. Estamos fo-
cados em garantir sempre a
melhor experiéncia nas nos-
sas lojas, pois é af que temos
a oportunidade de fidelizar
os clientes e contribuir posi-
tivamente para a reputacao e
credibilidade da marca.

“TEMOS TIDO UMA ENORME
CAPACIDADE PARA ATRAIR
TALENTO AO OFERECERMOS UMA
CARREIRA PROMISSORA™

AiServices, empresa portuguesa de reparacao de equipamentos de
telecomunicacoes e informatica inaugurou a sua primeira loja fora de
Portugal: nas Canarias. O objetivo é quebrar as barreiras logisticas

Tém sentido dificuldade em recrutar
talentos?

Na iServices temos tido uma
enorme capacidade para
atrair talento, dada a nossa
possibilidade de oferecer
uma carreira promissora,
sustentada numa marca jo-
vem e aliciante.

O nosso processo de re-
crutamento é continuo e,
atualmente, temos em aber-
to diferentes tipos de vagas,
tanto para colaboradores com
alguns anos de experiéncia no
setor, como posicoes juniores
para recém-licenciados em
engenharia eletrotécnica. Os
colaboradores selecionados
tém sempre acesso a uma
formacao inicial de seis me-
ses, focada na reparacdo das
principais marcas com que
trabalhamos: Apple, Samsung,
Huawei, Xiaomi, entre outras.

Desde oiniciodo ano, jain-
tegrdmos mais de 30 novos
técnicos e a abertura de cada
loja nova representa sempre
acontratacdo de quatroacin-
co novos colaboradores.

0 que pode esperar um potencial
colaborador da iServices ao nivel de
boas praticas RH?

Além das componentes tra-



dicionais de compensacao e
de beneficios, todos os postos
de trabalho na iServices tém
por base uma politica de RH
diferenciada, capaz de pro-
porcionar desenvolvimento
pessoal e a construcao de
uma carreira em todas as
areas, garantindo a estabili-
dade e a progressao salarial.

A iServices esta a dar os primeiros
passos na sua internacionalizagao.
Porqué investir concretamente na
regiao das Canarias?

Anossa experiéncia nos mer-
cados insulares dos Acores e
da Madeira foi relevante para

DESDE 0 INICIO DO ANO, JA INTEGRAMOS
MAIS DE 30 NOVOS TECNICOS

E A ABERTURA DE CADA LOJA NOVA
REPRESENTA SEMPRE A CONTRATAGAO DE
QUATRO A CINCO NOVOS COLABORADORES

a nossa tomada de decisao.
Os ilhéus estdo habituados
a ter de esperar muitos dias
— por vezes semanas — pa-
ra solucionar problemas do
dia-a-dia, uma vez que estdo
sempre sujeitos aos trans-
portes aéreos e maritimos
para a chegada de pecas ou

matérias-primas. A iServices
chegou asregides autbnomas
com a certeza de que irfamos
mudar esse paradigma, uma
vez que estruturamos, logo a
partida, um aprovisionamen-
to logistico que nos permite
dar resposta na hora.
Aregido das Canarias e em

© N°de colaboradores: 191
© N°de unidades: 40

© Produtos e servigos:
Reparacao de Smartphones,
Tablets e Computadores;
Equipamentos
Recondicionados; Acessarios
e Gadgets

@ Grau de satisfacao do
cliente: 9.8/10

© Fungoes a recrutar:
Técnicos(as) de Eletrotécnica

© rh@iservices.pt

particular a ilha de Tenerife
possui as mesmas caracte-
risticas das economias insu-
lares, ou seja, uma oportuni-
dade enorme para empresas
com uma logistica bastante
organizada e com muita dis-
ponibilidade de stock.

0 que perspetivam para os proximos
anos?

Prosseguimos com 0 nosso
plano de abertura de novas
lojas fisicas em cidades nas
quais ainda ndo prestamos
servico na hora. Simultanea-
mente, vamos continuar a de-
senvolver o negocio online e
pretendemos continuar a ex-
pandir a nossa oferta a novos
paises. Atualmente, através
da nossa loja online e dos
marketplaces, onde comer-
cializamos equipamentos
recondicionados, ja somos
uma marca de referéncia em
alguns dos principais paises
da Europa, nomeadamente
em Espanha, Franca, Itdlia e
Alemanha. O objetivo é che-
gar mais longe, com base nos
N0SS0s precos competitivos
e numa oferta cada vez mais
diversificada de produtos da
nossa marca propria. @

Saiba mais em rhmagazine.pt




6 Mercado | immer

“ESTE MOVIMENTO MOSTRA QUE E
IMPORTANTE VALORIZAR 0 TEMPO
E BEM-ESTAR DAS NOSSAS PESSOAS”

No ambito do regresso as aulas, em setembro,
a Volvo Car Portugal vai lancar o movimento
“Chegue seguro. Chegue mais tarde”.

O intuito é permitir que os colaboradores

ue objetivos pretendem atingir com esta campanha?
A missao da Volvo, desde hd mais de 90 anos,
' passa por tornar o mundo mais seguro. Inven-
tdmos tecnologias que ainda hoje fazem a di-
ferenca na vida das pessoas, combatemos es-

possam levar, sem pressas, os seus filhos a teredtipos, politicas e até ajuddmos a criar leis,
escola, no arranque do ano letivo. O mote esta sempre no sentido de preservar o bem maior: a vida.
lancado, e a marca desafia todas as empresas Hoje, mais de metade dos acidentes que ocorrem nas estradas de-

vem-se, em grande parte, ao stress. E se hd um dia em que esse stress
énotorio, ndo s na estrada como fora dela, é no primeiro dia de aulas
—uma altura critica, onde se registam os primeiros engarrafamentos.

Sabemos também que 25% dos acidentes acontecem nas primei-
ANDREIA "AROUES ras horas uteis da manha, em que o transito associado a “pressa
PEOPLE EXPERIENCE DIRECTOR DA VOLVO CAR PORTUGAL de chegar a horas” provoca acidentes entre automaveis ou pior...

a juntarem-se a iniciativa. A RHmagazine
€ media partner da campanha.
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Campanha da Volvo Car
Portugal “Chegue seguro.
Chegue mais tarde”

atropelamentos. Por tudo isto,
queremos criar 0 movimen-
to “Chegue seguro. Chegue
mais tarde”, no qual a Volvo
convida e desafia todas as
organizacoes a juntarem-se
a si e a permitir que os seus
colaboradores cheguem um
pouco mais tarde ao local de
trabalho, nesse dia.

Desta forma, tentaremos
contribuir de forma mais ati-
va paramelhorar a seguranca
nestes dias, evitar acidentes
e sinistralidade rodoviaria.
Paralelamente, também tra-
balhamos a saude mental e
0 bem-estar de todos os que
tém de enfrentar estes dias
desafiantes.

0 que ambicionam em termos de
adesao das organizagdes ao desafio
langado?
Pretendemos criar um movi-
mento que tenha impacto, que
mostre 0 quio importante € a
valorizacdo do tempo e bem-
-estar das nossas pessoas.
Certamente, muitas em-
presas ja tém, como aconte-
ce na Volvo, este foco e faci-
litam estes momentos, mas
juntos seremos mais fortes.
Caminhar em conjunto nesta
busca por organizacoes mais

flexiveis, onde a qualidade
(de trabalho) é mais impor-
tante do que a quantidade (de
horas trabalhadas).

E como é que as empresas se podem
associar a este movimento?

Esta iniciativa ir4 decorrer na
primeira semana de aulas, em
meados de setembro. Até 13,
em conjunto com a RHmaga-
zine, iremos implementar uma
série de acOes com vista a de-

safiar todas as organizacoes
que queiram participar nesta
iniciativa, bem como dar voz e
espalhar a mensagem interna-
mente junto de todos os seus
colaboradores. Durante o més
de agosto, iremos comunicar
esta acao por e-mail marketing
atodas as organizacdes parcei-
ras da RHmagazine.

Refere que esta campanha tera im-
pacto na saiide mental e no bem-estar
das pessoas. De que forma?

N&o é possivel pensar em bem-
-estar, excluindo aimportancia
das emocoes. Tenho como foco
colocar as “minhas pessoas”
emmaior sintonia comas suas
vidas, tanto a nivel pessoal co-
mo profissional.

Acredito que o local de tra-
balho tem de ser visto como
uma “segunda casa’... se pen-
sarmos que o dia tem 24 horas

CAMINHAMOS NA BUSCA POR
ORGANIZAGOES MAIS FLEXIVEIS, ONDE
A QUALIDADE (DE TRABALHO) E MAIS
IMPORTANTE DO QUE A QUANTIDADE
(DE HORAS TRABALHADAS)

e que passamos 1/3 domesmo
a estabilizar os seus alicerces.
Mesmo que pelo caminho fa-
lhemos, se promovermos uma
cultura de confianca e valori-
zacdo, teremos certamente
pessoas/profissionais mais
empenhados e — 0 mais im-
portante — felizes.

Para além desta campanha, a Volvo
Car Portugal traz outra novidade: a
criagao, pela primeira vez, de uma
Direcao de RH com base no pais. 0
que pretendem alcancar com esta
mudanga?

A Volvo Car Portugal teve, até
abril de 2022, uma gestao de
recursos humanos ibérica.

Com esta mudancga, pre-
tendemos ter a capacidade
de integrar a estratégia global
na estratégia local. Com o foco
sempre nas pessoas e No seu
desenvolvimento e uma lide-
ranca orientada para uma cul-
tura de confianca e feedback
constante, ambicionamos in-
fluenciar as decisdes estraté-
gicas eapromocdo de um con-
junto de outras competéncias
(coeréncia, responsabilidade,
dedicacdo e lideranca).

Em mercados cada vez
mais competitivos, otimizar
a gestdo do capital humano
¢ fundamental para garantir
a sustentabilidade do nego-
cio. Nesse cendrio, temos de
acompanhar as tendéncias do
mercado, treinar e desenvolver
pessoas, gerir o clima organiza-
cional e garantir que a equipa
estd motivada para entregar o
melhor para a organizacao.

Por fim, pensar a organi-
zacdo, sobretudo, como uma
marca, mantendo o foco e
difundindo os valores da em-
presa, trabalhando para ser um
exemplo. @
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POR
Carla Carvalho Dias
International public speaker, consultant e trainer

A NOVA AVALIACAO

DE DESEMPENRO

enho que fazer as avaliacoes de desem-
penho da minha equipa até dia x e ja
estou atrasado! Os RH ndo me largam”.

Eis um tipo de frase que me habituei
a ouvir com o enfoque, a meu ver, no
local errado. A frequéncia com que
managers se referem as avaliacdes de desempenho é,
muitas vezes, feito de forma negativa. Como se fosse uma
tarefa que, para além de um pré-forma, € algo enfadonho,
um “tem que ser” que tudo o que faz é satisfazer uma
exigéncia dos recursos humanos para, a posteriori, se for
0 caso, atribuir um prémio, seja este justo ou nao.

Ha muito que defendo que a avaliacdo de desempenho,
tal como ¢é conhecida na grande maioria das empresas,
deve ser alterada em titulo, forma e contetdo.

A crenca de que é uma exigéncia dos RH que deve
ser satisfeita deverd ser a primeira a cair. Se pensarmos
que o proposito da avaliacdo de desempenho, tal como é
chamada na maioria das organizacdes, ¢ dar e receber
feedback para que, de uma forma estruturada e justa,
seja analisado o desenvolvimento ou crescimento pes-
soal do colaborador, bem como do seu lider, deixamos,

de imediato, esta ideia pre-
concebida de lado e percebe-
mos que é uma ferramenta
extremamente valiosa para
lideres e colaboradores.
Uma das maiores respon-
sabilidades de qualquer li-
der passa por descobrir e
desenvolver o potencial

DEIXAR CAIR

A PALAVRA
“AVALIAGAQ”
(PORQUE NAO
“ANALISE DE
DESENVOLVIMENTO”
0U “REUNIAQ

DE FEEDBACK"?)

- Opiniao

das suas pessoas. Serd que
a melhor forma de o fazer
¢é através de uma avaliacao
numa época onde o clima
e a cultura organizacional
devem, obrigatoriamente,
ser diferentes daquilo que
foram durante décadas? A
palavra avaliacao, so por si,
estard adaptada a nova po-
pulacio das empresas?

Brené Brawn, autora e pro-
tagonista de um TED talk com
milhares de visualizacoes,
afirma que “as empresas de
hoje estdo de tal forma foca-
das em avaliacdes de desem-
penho que dar, receber e so-
licitar feedback de qualidade
se tornou raro!”

Nao poderia estar mais de
acordo!

A acrescer, quando a auto-
ra pergunta em empresas e
escolas a razdo de ser assim,
surgiram duas respostas: a
primeira é o facto de as pes-
soas ndo se sentirem a vonta-
de com conversas dificeis e a
segunda é nao saberem como
dar e receber feedback de
modo a fazer as pessoas e 0s
processos avancarem (in “A
coragem de ser imperfeito”).

Acredito que a nova ava-
liacdo de desempenho, que
nao deveria ser nova, deve
ser alvo de, pelo menos, trés
transformacdes:

1. Deixar cair a palavra “ava-
liacdo” (porque nado “andlise
de desenvolvimento” ou “re-
unido de feedback”?);

2. Deixar de ser uma exigén-
ciados RH e passar a ser uma
necessidade do lider;

3. Trocar a forma unidirecio-
nal para bidirecional, deixan-
do cairaideia de que é o lider
quem avalia o colaborador
numa so via. @
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A NOVA GESTAO

DE RH DITADA PELAS
MUTAGOES PROFUNDAS
NO MUNDO

Nunca as empresas enfrentaram tamanha transformacao. Com uma
pandemia ainda nao debelada, o aumento do custo do petréleo

e a guerra na Ucrania somam-se a transicao digital e ao imperativo

de uma atividade mais sustentavel - estas duas, tendéncias que ja vém
desde ha mais tempo, mas que exigem igual esforco de adaptacao.

A RHmagazine tentou perceber o impacto destas mutacoes nas empresas
e trabalhadores, através da perspetiva de trés angulos tao diferentes
quanto ligados ao universo empresarial.
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Relatorio de Riscos Globais
2022, publicado pelo Féorum
Econdmico Mundial (FEM), da
conta de um mundo fragilizado
pela pandemia, mas que tem de
enfrentar simultaneamente os
desafios da transicdo digital e
da transformacao sustentavel.
Acresce aisto as consequéncias
que a guerra na Ucrania estd a provocar a nivel global, so-
bretudo pelo aumento do preco da energia e de diversas
matérias-primas. O impacto nas empresas € direto e, con-
sequentemente, na gestdo dos Recursos Humanos (RH).

Segundo o FEM, os riscos sociais e ambientais estdo no
centro das preocupacdes na atualidade, nomeadamente
riscos de "erosao da coesao social", "crises de subsisténcia"
e "deterioracao da saude mental". Apenas 16% dos inqui-
ridos neste relatério se sentem positivos e otimistas em
relacdo a evolucao do mundo. A maioria dos entrevistados
espera que os préximos trés anos sejam caracterizados
por volatilidade consistente ou por trajetorias fraturantes
que irdo separar os vencedores dos perdedores. Contudo,
ao longo de um horizonte de 10 anos, a saude do planeta
domina as preocupacoes, nomeadamente pela "falha de
acdo climatica", "tempo extremo" e "perda de biodiversida-
de". Os inquiridos também assinalaram "crises de divida"
e "confrontos geoecondmicos" entre 0s riscos mais graves
que o mundo tem pela frente.

Perante este cocktail, digi-
talizacdo, sustentabilidade,
recessao, inflacdo e divida en-
tram no vocabuldrio dos ges-
tores que tém de conduzir as
suas empresas num periodo
histérico de particular turbu-
1éncia, promovendo alteracoes
em toda a linha. “A digitaliza-
¢do ja vinha a contribuir para
mudancas radicais no mundo
do trabalho. A pandemia veio
acelerar tendéncias que ja
existiam nas organizacoes e
no comportamento do cliente.
Narealidade, a COVID-19 con-
tribui para a maior mudanca
em comportamento de cliente.
Sessenta por cento das empre-
sas adotaram novos modelos
de negdcio e formas de traba-
lhar. Grande parte dos proces-
sos internos tornaram-se da-
ta-driven ou software-driven.
Estas alteracdes implicaram
uma transformacdo em gran-
de escala e criaram agendas de
mudancas profundas dentro

das empresas”, explica Joana
Santos Silva, diretora de Inova-
¢do no ISEG Executive Educa-
tion e professora de Estratégia
e Transformacao Digital.

Um exemplo pratico é-nos
dado por Bruno Lopes, Resear-
ch, Development, Innovation
& Sustainability Manager da
FORteams LAB, empresa ven-
cedora da distincao “Herdis
PME - categoria Geral”, pro-
movida pela Yunit Consulting.
O gestor da conta das trans-
formacdes simultdneas que
estdo a ser perpetradas nesta
empresa sedeada em Vizela e
suasimplicacdes nos recursos
humanos. A maior mutacio
estd a ocorrer na area da sus-
tentabilidade. “Passou de um
projeto de desenvolvimento
de produto para um mindset
organizacional, tendo a gestao
de topo como driver do proces-
so”, conta Bruno Lopes. Para
tal, a FORteams LAB possui
um elemento de engenharia

"A DIGITALIZAGAO JA VINHA A CONTRIBUIR
PARA MUDANCAS RADICAIS NO MUNDO

DO TRABALHO. A PANDEMIA VEIO ACELERAR
TENDENCIAS QUE JA EXISTIAM NAS
ORGANIZACOES E NO COMPORTAMENTO

DO CLIENTE”

JOANA SANTOS SILVA (DIRETORA DE INOVAGAO NO ISEG EXECUTIVE EDUCATION
E PROFESSORA DE ESTRATEGIA E TRANSFORMAGAQ DIGITAL)
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industrial que, de forma prati-
camente didria, recebe forma-
¢do com as entidades consul-
toras e parceiras, pois é gestor
de projetos e responsavel pelo
desenvolvimento sustentavel
daempresa. “Temos ainda um
elemento de engenharia am-
biental contratado para moni-
torizar a pegada ambiental da
empresa e escrita do relatério
de sustentabilidade, que tam-
bém recebe formacio conti-
nua. Para além disso, é dada
formacao interna a todos os
colaboradores, principalmen-
te equipa comercial e respon-
saveis de seccdo”, acrescenta
o0 gestor da empresa minhota
que se dedica a produtos na
4rea do desporto. A organiza-
cdo também estd a adaptar a
sua drea comercial, as tecnolo-
gias que utiliza e a reformular
processo, mas jé 1a vamos.

As consequéncias de todos
estes desafios sentem-se no
préprio desempenho e ges-
tdo dos colaboradores. Estd a
transformar-se rapidamente
a forma como trabalhamos,
onde trabalhamos, com
quem trabalhamos, por que
trabalhamos e as tecnologias
que utilizamos.

O bem-estar do trabalha-
dor estd a destacar-se cada
vez mais, ndo s6 como con-
sequéncia da pandemia, que
veio valorizar o equilibrio en-
tre as vertentes profissional
e pessoal — o “work-life” —,
como também pelos inte-
resses das novas geracdes
que colocam diversas varia-
veis na balanca na hora de
integrarem um posto. Tudo
isto cruzado com a transicao

"A DIVERSIDADE E INCLUSAO TEM SIDO UMA
ESTRATEGIA SENSATA PARA TRANSFORMAR

A GESTAO DE PESSOAS”

INES VAZ PEREIRA (ASSOCIATE PARTNER DA ERNST & YOUNG)

sustentavel que as empresas
precisam de fazer, de acordo
com os critérios ESG (sigla
em inglés para ambiental,
social e governacao). “Os
trabalhadores pretendem
que as organizacoes para as
quais trabalham tenham um
propdsito e que sejam social-
mente responsaveis e que o
trabalho que fazem contri-
bua para fazer a diferenca”,
destaca Inés Vaz Pereira,
associate partner da Ernst &
Young (EY). “A gestao de co-
laboradores ndo tem como
escapar de novos e robustos
planos de acdo que permi-
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tam reinventar os valores e a
verdadeira missao dos nos-
sos colaboradores, condu-
zindo a novas culturas orga-
nizacionais e mais diversas,
inclusas e sustentaveis. Esta
¢ a grande transformacao
que esta a ocorrer”, refere
ainda a especialista em RH.

Joana Santos Silva corro-
bora: “Hoje, a incorporacdo
de uma politica profunda
de sustentabilidade, e uma
forma de trabalhar alinha-
da com essa visdo, passou
a ser um requisito obrigato-
rio. Uma visdo empresarial
centrada em valores ¢ algo

que tem impacto no préprio
sucesso da empresa”.

De acordo com um estudo
da McKinsey, as empresas
com ratings ESG consisten-
temente elevados apresen-
tam um desempenho acima
da média do mercado, tanto
a médio como a longo prazo.
Neste sentido, 89% dos exe-
cutivos acreditam que uma
organizacao que defende um
propdsito partilhado tem me-
lhor satisfacdo e retencio de
colaboradores. “Num mundo
com uma escassez de talento,
este é um elemento critico de
atracdo e de retencao muito
distintivo. Os recursos hu-
manos tém um papel funda-
mental no sentido de desem-
penharem vérias iniciativas
relacionadas com cédigos de
conduta, iniciativas de equi-
dade, modelos de desenvolvi-



mento de competéncias e de
lideranca, formacdo na area,
etc.”, acrescenta a diretora de
Inovacao no ISEG Executive
Education.

Outro grande driver de
mudanca € a tecnologia. Se-
gundo o FEM, até 2025, serdo
criados 97 milhdes de novos
empregos devido a digitaliza-
cdo de processos. Por outro
lado, este mesmo motivo ira
eliminar 85 milhdes de pos-

tos de trabalho. As empresas
naorestam alternativas anao
ser digitalizarem o seu ecos-
sistema, com grande desta-
que para a gestao de proces-
sos e de pessoal.

Para Inés Vaz Pereira,
“a transformacao digital
foi muito provocada pela
transformacao das compe-
téncias dos colaboradores
em relacdo ao uso de novas
tecnologias e ao constante
apelo das redes sociais para
um mundo mais disponivel,
mais acessivel, sendo expec-
tativa dos colaboradores que
as empresas disponibilizas-
sem a mesma experiéncia
digital no exercicio das suas
funcdes profissionais”. A
pandemia veio acelerar de
forma significativa o ritmo
das mutacdes. Sendo que “o
desafio para a gestdo dasem-
presas foi claro e num uinico
sentido: caminhar para a
tecnologia mais avancada,
transformando os processos
e dinamizando novas formas
de trabalhar”, acrescenta a
associate partner da EY.

Voltamos ao nosso exem-
plo pratico. Na ForTeams Lab,
sente-se que o caminho da
digitalizacdo “é mais gradual,
lento e exigente, uma vez que
envolve mais recursos finan-
ceiros e mais reformulacoes

Tema de Capa

A transformacao, hoje em dia, ja nao

€ uma op¢ao, mas uma necessidade.

Qual a vossa visao desta realidade e de
como devem as empresas enfrentar esta
aceleragao da mudanc¢a?

Joana Marques

Senior Account Manager na ACTUASYS

"A competitividade de uma empresa depende da sua capacidade
em colocar no mercado, a um preco adequado, produtos e servigos
que atendam aos padroes de procura desse mercado, a0 mesmo
tempo que é compensada pelos custos decorrentes do dispéndio
dos recursos para que essa oferta possa estar disponivel. Para

que tal aconteca, é necessario que as empresas sejam ageis

na compreensao dos habitos e interesses dos clientes, sejam
conhecedoras da concorréncia e sejam criativas, sem deixar de ser
consequentes, no moda coma gerem oS recursos que tém ao ser
dispor. A transformagao digital das empresas ¢ assim efetivamente,
e antes de mais, ndo uma 0pcao estrategica, mas sim uma
inevitabilidade para as empresas que aspiram sobreviver, por quanto
¢ a (nica via para que as empresas possam responder a estes
desafios e, desse modo, competir."
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A transformacao, hoje em dia, ja nao

€ uma opc¢ao, mas uma necessidade.

Qual a vossa visao desta realidade e de
como devem as empresas enfrentar esta
aceleragao da mudanca?

Joao Carvalho
Co-Founder & CEO da GFoundry

"Um processo de transformacao digital s6 sera bem sucedido se
for acompanhado pela necessaria mudanca de mentalidades e
comportamentos dos intervenientes, sendo necessario redesenhar
as organizacoes no sentido de eliminar silos entre areas,
departamentos, tornado-as mais &geis, alinhadas digitalmente e
aptas a incorporar pracessos de mudanga. As empresas devem
tambem ter em conta a disparidade de velocidade das duas
componentes que compéem um pracesso de mudanca - a digital

e a humana. Cabera aos gestores o desafio de conciliar de forma
harmoniosa e eficaz estas diferentes realidades."

“0S TRABALHADORES PRETENDEM QUE AS
ORGANIZAGOES PARA AS QUAIS TRABALHAM
TENHAM UM PROPOSITO E QUE SEJAM
SOCIALMENTE RESPONSAVEIS”

INES VAZ PEREIRA (ASSOCIATE PARTNER DA ERNST & YOUNG)
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“NA AREA DE RECURSOS HUMANOS,
EXISTEM VARIAS SOLUGOES TECNOLOGICAS
QUE PERMITEM MELHORAR A CAPTAGAO

E RETENGAO DE TALENTO, AUXILIAM NA
AVALIAGAO DE PERFORMANCE E AUMENTAM
A EFICACIA DE PROCESSO0S"”

JOANA SANTOS SILVA (DIRETORA DE INOVAGAO NO ISEG EXECUTIVE EDUCATION
E PROFESSORA DE ESTRATEGIA E TRANSFORMAGAO DIGITAL)

nas dinamicas da empresa”.
Entre varias alteracdes, Bruno
Lopes salienta a reformulacdo
do fluxo de comunicacdo no
processo produtivo: “Melho-
radmos a comunicac¢ao interna
entre os elementos produtivos
e destes com os colaboradores
de planeamento e comercial,
uma vez que todos os elemen-
tos da value chain sabem, em
tempo real, qual o ponto de
situacdo e local produtivo de
cada encomenda”. Para a in-
tegracao desta plataforma, a
formacao foi continua e per-
sistente para todos os colabo-
radores da empresa.

Enfrentar situacdes novas e
complexas faz parte do diaa
dia de qualquer gestor. Mas
sem duvida que agregar res-
postas para tantas altera-
¢Oes em simultdneo é uma
tarefa herculea. A formacao
surge como a solugdo para
capacitar a rede de colabo-
radores, por exemplo, com
estratégias de upskilling e
reskilling. Para Joana Santos
Silva, “ndo existem respos-
tas pré-fabricadas ou claras
a estes desafios”. As varia-
veis sao muitas e por vezes
desconhecidas, pelo que “se
torna importante investir em

formacao que habilite os ges-
tores com ferramentas de to-
mada de deciso, de avalia-
cdo estratégica, de gestdo de
risco, de cultura e proposito,
de lideranca, entre outros”,
acrescenta.

Para além de capacitar
os colaboradores com os
melhores conhecimentos e
ferramentas, é também pre-
ciso apostar na diversidade
e retencao de talento. “Para
além da automatizacdo de
processos através da robo-
tica e inteligéncia artificial,
de modo a permitir que os
colaboradores se foquem
nas suas atividades mais
estratégicas e de maior va-
lor acrescentado, a diver-
sidade e inclusao tem sido
uma estratégia sensata pa-
ra transformar a gestao das
pessoas”, sustenta Inés Vaz
Pereira, uma vez que “é visi-
vel os resultados praticos nas
equipas e na diversidade de
competéncias que totalizam
novos KPI e ritmos de perfor-
mance desejaveis”.

Outra estratégia que faz
sentido as empresas repen-
sarem para enfrentarem os
atuais desafios de RH serd a
adocdo de programas de re-
conhecimento e mérito. “Pes-
soas felizes nas empresas sao
pessoas reconhecidas com



A transformacao, hoje em dia, ja nao
€ uma opc¢ao, mas uma necessidade.

Qual a vossa visao desta realidade e de
como devem as empresas enfrentar esta
aceleracao da mudancga?

Pedro Reis Coelho
Sales & Marketing Director do 1S0e

“A reinvengao de modelos de trabalho e o desenvolver de solucoes
rapidas para problemas novos em tao curto espago de tempo,
motivada pela propria dindmica atual do mercado de trabalho e pelas
respostas encontradas aos desafios que a pandemia trouxe a uma escala
glabal, s € possivel com o recurso a tecnologia digital adequada que
permita agilizar processos de gestao, de forma integrada e interligada
entre si. Uma solugao que assegura a proximidade entre empresa e
colabarador e que gere o ciclo de vida das pessoas na organizagao desde
0 recrutamento, a formagao ou planos de carreira, e que proporcione

um conjunto de dados analiticas sobre a performance organizacional
suportando melhor o processo de tomada de decisao, & uma plataforma
mais que necessaria para enfrentar esta aceleragao da mudanga e que
trard uma empresa mais agil, competitiva e mais bem preparada para 0s
desafios do presente e futuro."

“A SUSTENTABILIDADE PASSOU
DE UM PROJETO DE DESENVOLVIMENTO
DE PRODUTO PARA UM MINDSET

ORGANIZACIONAL”

BRUNO LOPES (RESEARCH, DEVELOPMENT, INNOVATION & SUSTAINABILITY MANAGER

DA FORTEAMS LAB)

mérito e por mérito. E pessoas
felizes ndo mudam de projeto,
assumem espirito de compro-
misso e vestem a camisola da
equipa”, destaca a consultora.

Atecnologia, uma vez mais,
pode desempenhar um papel
fulcral na gestao de colabora-
dores. Neste caso, Joana San-
tos Silva destaca que “na area
de recursos humanos, exis-
tem vdrias solucoes tecnold-
gicas que permitem melhorar
a captacio e retencao de ta-

lento, auxiliam na avaliacdo
de performance, aumentam
a eficdcia de processos, po-
dem desenvolver mapas de
perfis comportamentais e de
competéncias, entre muitas
outras aplicacoes potenciais.
Estas tecnologias otimizam
o tempo das equipas de RH,
reduzem custos com tarefas
processuais e permitem que
os profissionais de RH se
possam dedicar a atividades
mais estratégicas”. @
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Joana Marques
Senior Account Manager na ACTUASYS

DESAFIO0S NA GESTAO DE RH

NA ERA DA TRANSFORMACAD

DIGITAL

adesdo ao processo de
transformacdo digital,

como Unica via para a

manutencdo e reforco da
competitividade das em-

presas, tem resultado na emergéncia de
novas formas de organizacao e prossecu-
¢do do trabalho. Estas novas modalidades caraterizam-se por
padrdes comportamentais e metodologias verdadeiramente
disruptivas face ao que até aqui era conhecido, algo que tem
levado as organizacoes a fazer uma profunda reflexao sobre as
suas estratégias de recursos humanos.

Os modelos de trabalho hibrido, com as equipas geografica-
mente dispersas, por vezes pouco sintonizadas culturalmen-
te, constituem um desafio ao estabelecimento de um vinculo
emocional e identitdrio entre os pares e a empresa, com perda
de engagement e performance geral das equipas. Também o
conceito de lideranca carece de reinventar-se. Assim, e para
além da alteracao do foco do controlo para a confianca, e dos
processos para os resultados, as chefias passam a ser chama-
das a assumir um papel mais inspiracional e motivador, como
forma de atingir um maior alinhamento e compromisso, ndo s6
entre os colaboradores, como também entre estes e a prépria
organizacao. Por tltimo, a procura constante de maior agilidade
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e eficiéncia empresariais agu-
diza a necessidade de se infor-
matizarem os processos e 0s
fluxos de informacao dentro
das organizacoes, se bem que
aquio fenémeno acaba por ser
algo ambivalente, dado que o
novo paradigma laboral pode
comprometer a interacio so-
cial, desviando a atencao das
equipas dos objetivos e metas
definidos pelas empresas.
Com quase trés décadas
de existéncia, a ACTUASYS
¢ uma empresa 100% portu-
guesa que tem como missao
entregar solucdes inovadoras
e tecnologicamente avanca-

das que promovem a efi-
ciéncia e a produtividade no
interior das organizacoes, ao
mesmo tempo que reforcam
acomunicacao, a transparén-
cia e as relacdes no trabalho.
Assim, e do ponto de vista do
controlo da prestacdo do tra-
balho e da afericdo da assidui-
dade na empresa, oferecemos
solucdes para automatizacao
do controlo horario, com vista
ao cumprimento das obriga-
coes legais e as necessidades
operacionais das empresas,
em estrita consideracao das
necessidades individuais de
cada trabalhador, incluindo a
conveniéncia que pode repre-
sentar para si a realizacio de
trabalho a partir de casa.

Neste sentido, as nossas
solucdes sdo orientadas para
o planeamento do trabalho
e equipas, conjugando hora-
rios, competéncias e dispo-
nibilidades, com garantia de
contacto e comunicacdo entre
colaboradores e chefias, mes-
mo quando distantes entre
si. Por forma a minimizar o
impacto desse mesmo dis-
tanciamento, apostamos em
solucdes criativas como € o
caso das que se traduzem na
disseminacao de informacdo
de interesse corporativo nos
Portais Self-Service, em con-
sondncia com aquela que po-
de ser veiculada, na forma de
imagens, animacdes e videos,
nos terminais de identificacio
e registo de geracdo TUX500,
que se encontram fisicamente
na empresa. @
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Vice-presidente e Head of DCX Practice (Digital
Customer Experience) da Capgemini Portugal

 Tema de Capa Opiniio €@

TRANSFORMAGAD DIGITAL:

0 DESAFI0 DAS EMPRESAS, HOJE EM DIA,

E SEREM COMO A AGUA*

esdeasinfraestruturas as aplicacoes,
passando por dados e processos, até
a experiéncia dos utilizadores, as
organizacoes tém a oportunidade
de utilizar tendéncias emergentes
nas tecnologias da informacao para
ajudar a definir a direcdo da viagem
para os seus negocios e a lidar com uma série de eventos
e oportunidades imprevisiveis.

Um dos aspetos fundamentais de hoje prende-se com a
experiéncia dos utilizadores, que levou muitas organizacoes
a tornaram-se mais Customer Centric para assegurarem
experiéncias de cliente impactantes e diferenciadoras. Nes-
te momento, esta jornada continua acrescentando-lhe o
objetivo de se tornarem também mais Employee Centric. A
aquisicao, satisfacdo, lealdade e advocacia dos clientes con-

tinuam a ser objetivos, mas
agora colocando-se a mesma
énfase na aquisicao, retencao
e desenvolvimento do talento.

A medida que a tecnologia
se integrou nas nossas vidas,
a experiéncia do utilizador
j4 nao é algo isolado. E parte
integrante da forma como
vivemos a vida: em casa, no
trabalho, nas compras, nas
viagens ou mesmo quando
desfrutamos de tempos livres.

Neste contexto, as organi-
zacoes tém que disponibilizar
formas de interacdo virtuais,
moveis e distribuidas para
envolver, estimular e reter a
atencdo do cliente e dos seus
colaboradores. Os clientes
procuram constantemente
esse toque dourado, onde as
suas expectativas sio ultra-
passadas. Quando falha, a sua
lealdade pode estar em risco.
Ja os colaboradores, querem
sentir um sentido de proposito,

empowerment e de capacita-
¢do. Em caso de falha, mudam
facilmente de emprego. Estar
aaltura destas elevadas expec-
tativas requer uma estratégia
de experiéncia unificada, li-
gando as interacoes dos utili-
zadores (clientes e colaborado-
res) com jornadas para estes
definidas e interfaces pensa-
dos para lhes proporcionar a
melhor experiéncia.
Os beneficios destas inicia-
tivas sdo evidentes:
® Maior fidelizacdo com os
clientes;
@ O aumento da produtivida-
de dos colaboradores;
® Uma melhor retencao dos
colaboradores;
® Um desempenho mais ofi-
mizado ao longo da cadeia
de valor. @

* Being Like Water ¢ o titulo do estudo Capgemini
Tecnovision 2022 que apresenta as principais
tendéncias tecnoldgicas e a sua potencial
influéncia nos negécios e no mundo em geral

A UNICA CERTEZA NO NOSSO MUNDO
MODERNO E QUE A MUDANCA E UMA
CONSTANTE. E AS ORGANIZACOES, PARA
TEREM SUCESSO NESTA JORNADA,

TEM QUE SER COMO A AGUA, ISTO E
FLEXIVEIS, ALTAMENTE ADAPTAVEIS E
FLUIDAS, UTILIZANDO A TECNOLOGIA PARA
LHES PROPORCIONAR ESSAS MESMAS

CARACTERISTICAS
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ALL ABOARD:
0 PODER

DA GAMIFICACAO
NO ONBOARDING
DA NATIXIS

Face a um crescimento exponencial, com contratacoes mensais

de centenas de pessoas, a Natixis em Portugal sentiu a necessidade de
melhorar o seu processo de onboarding — uma fase critica na retencao
de talentos —, de forma a integrar eficazmente os newcomers.

A GFoundry foi a empresa escolhida para dar resposta ao desafio,

com a criacao da solucao gamificada “ALL. ABOARD”.

Natixis em Portugal apresenta- grar, envolver e motivar os
-se como um Centro de Exce- novos talentos, a Natixis em
léncia, cuja missao assenta em Portugal procurou uma so-
transformar a banca tradicional, lucdo que lhe possibilitasse Veja aqui o video de
desenvolvendo solucgdes inova- complementar e melhorar apresentagdo da plataforma
doras para o negécio. Perten- o seu plano de onboarding. ALL ABOARD
cente ao Groupe BPCE - o se- Se até ao inicio de 2020 es-

gundo maior banco francés —, a empresa detém, no te processo se realizava de

nosso pais, cerca de 1.800 colaboradores. No Grupo, forma presencial, apenas

por sua vez, trabalham mais de 100.000 profissio- durante uma manha, com a

nais, a nivel mundial. No despoletar da pandemia, pandemia, a empresa sentiu

com a obrigatoriedade de confinamento, a empresa a necessidade de alargar e

— que nessa fase rondava os 800 colaboradores, a converter a dindmica para o

trabalhar sobretudo na area de TI — foi acolhendo, mundo virtual. E é aqui que

més apos més, centenas de pessoas. Com a cres- entra a GFoundry — uma

cente expansao “a bracos” e empenhada em inte- solucdo digital baseada em
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Mauricio Marques, Diretor de Recursos
Humanas da Natixis em Portugal

gamificacdo para ajudar as
empresas a potenciar o en-
gagement e a performance
dos seus colaboradores.

A partir de maio desse ano,
e tal como explica a RHmaga-
zine Mauricio Marques, Diretor
de Recursos Humanos da Na-
tixis em Portugal, o programa
de rececdo e integracdo de
novos colaboradores foi, en-
tao, “adaptado e melhorado,
contemplando a apresenta-

A “ALL ABOARD" CONTEMPLA QUATRO
MISSOES: “GET TO KNOW NATIXIS",

“DIVE INTO OUR CULTURE", “UNLOCK YOUR
POTENTIAL" E “LANDING AT NATIXIS®

¢do de toda a estrutura da or-
ganizacio, linhas de negdcio,
departamentos, informacao
pratica, dindmicas de grupo
e momentos de formacdo em
competéncias sociais”.

Em parceria com a GFound-
ry, foi desenhada e implemen-
tada, em outubro de 2021, a

“ALL ABOARD”, uma plata-
forma virtual de onboarding
que, de uma forma ludica e
gamificada, pretende guiar
0s novos colaboradores e
introduzi-los a organizacao
e cultura da Natixis em Por-
tugal, de uma forma mais
rapida e dindmica.

Missoes, quizzes, battles... Menos
stress, mais diversao!

O processo de onboarding,
por si so, estd envolto em re-
ceios. “Serd que vou ser bhem
recebido(a)?”, “Estarei prepa-
rado(a) para desempenhar
as tarefas propostas?”... Sao
varios os medos que podem
surgir aquando de uma nova
contratacdo. E é precisamen-
te para aliviar os newcomers
nesta importante fase da
employee experience que a
GFoundry atua, transforman-
do o potencial stress em di-
versdo, com as suas solucoes
gamificadas.

Vejamos como esta organizada, na
pratica, a “ALL ABOARD"
Num primeiro contacto com
a ferramenta, o novo utili-
zador acede a plataforma
— quer através do compu-
tador, quer através do seu
smartphone via app movel
da GFoundry — e tem aces-
so ao seu perfil, que devera
ser atualizado com infor-
macao pessoal e profissio-
nal. De seguida, tem acesso
a quatro missoes: “Get to
Know Natixis”, “Dive Into
Our Culture”, “Unlock Your
Potential” e “Landing at Na-
tixis”. De forma a avancar no
seu percurso, o colaborador
tem acesso a quizzes, desa-
fios, jogos, battles com os
colegas... Uma panoplia de
atividades interativas.
Perante a forte compo-
nente de responsabilidade
social que pauta a Natixis,
quando determinada missao
¢ concluida ou se ultrapassa
um desafio, os utilizadores
ganham moedas virtuais,
posteriormente convertidas
em euros (100 moedas equi-
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valem a um euro), que, por
suavez, revertem a favor de
instituicoes escolhidas, me-
diante votacao, pelos pro-
prios colaboradores. “Entre
outubro de 2021 e junho de
2022, registaram-se na pla-
taforma 427 colaboradores
que, em conjunto, angaria-
ram mais de 2.063 euros
para varias instituicoes de
solidariedade social, como
por exemplo a Aldeia de
Criancas SOS, Bagos D'Ou-
ro, AMI — Abrigo do Porto,
Acreditar, Operacado Nariz
Vermelho e a Cruz Verme-
lha Portuguesa”, revela Mau-
ricio Marques. “Estes sao
numeros muito positivos,
que demonstram o sucesso
desta solucao”, acrescenta.

A solucao criada pela
GFoundry oferece, ainda,
a possibilidade de recolha
de feedbacks, sugestdes e
acesso a reports que per-
mitem perceber a evolucao
da ferramenta, fornecendo
dados como numero de utili-
zadores, quem completou as
quatro missoes, em que mis-
soes ficaram aqueles que
nao chegaram a fase final,
qual o donativo e para que
instituicdo foi alocado, etc.
Posteriormente, os dados
sdo trabalhados no dmbito
da comunicacao.

Quanto ao feedback, para
o Diretor de Recursos Hu-
manos da Natixis em Por-
tugal, ndo poderia ser mais
positivo: “A ‘ALL ABOARD’

Joao Carvalho
Co-Founder & CEQ da GFoundry

d4 a possibilidade aos no-
vos colaboradores de se
integrarem, de forma leve
e educativa, na cultura da
Natixis em Portugal, ao mes-
mo tempo que contribuem
ativamente para uma ins-
tituicdo de solidariedade”.
“E essencial, para nos, que
as nossas pessoas se sin-
tam acompanhadas desde
o primeiro dia”, refere ain-
da & RHmagazine Mauricio
Marques.

Esperar pelo dia 1pode ser tarde
J& vimos que a Natixis pro-
curou, através da solucdo da
GFoundry, melhorar o seu
processo de onboarding,
aliando a aprendizagem rapi-
dadacultura organizacional a
dindmica dos jogos. Mas por-
qué investir concretamente
nesta fase dajornada do cola-
borador? E disto que nos fala
Jodo Carvalho, Co-Founder &
CEO da GFoundry.

Com o despoletar da pan-
demia, o universo laboral

“COM AS FERRAMENTAS DA GFOUNDRY,
0 ONBOARDING PODE SER CONFIGURADO
NUM FORMATO HIBRIDO OU 100% DIGITAL"

JOAQ CARVALHO, CO-FOUNDER & CEQ DA GFOUNDRY
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EXEMPLO DE UM POSSIVEL PERCURSO
DE ONBOARDING DE UM NOVO COLABORADOR,
COM RECURSO A FUNCIONALIDADE "MISSOES”

DA PLATAFORMA GFOUNDRY:

1. Visualizagao de um video sobre
a empresa, usando o Modulo de
Formacao;

2. Concretizacao de um quiz
sobre “Quem-é-Quem” na
organizagao, de um quiz sobre
amissao e valores e outro sobre
RGPD, usando o Modulo de
Formagao;

3. Validagao de um conjunto
de checklists em tarefas para
confirmar determinadas fases
do processo, usando o Madulo
Tarefas;

4. Submissao do contrato de
trabalho assinado, agilizando
UM Processo que, muitas vezes,
¢ lento e dificil de acompanhar,
usando o Modulo Formularios;

(e ndo so) sofreu drasticas
mudancas. Muitas empre-
sas, em semanas, ou até
dias, viram-se obrigadas a
colocar 100% da sua forca
de trabalho em casa, e os
desafios de gestdo RH fize-
ram-se chegar. Como liderar
adistancia? Como manter os

Alguns layouts
da plataforma
ALL ABOARD
implementada
na Natixis

5. Preenchimento de um formulario

de feedback, com possibilidade de
avaliagao de alguns critérios-chave
e comentarios, usando o Madulo
Feedback;

6. Definicao dos objetivos profis-

sionais de curto e longo prazo
com o manager, usando o Modulo
Objetivos;

7. Definigao do PDI (Plano de

Desenvolvimento Individual) com o
manager, usando o Modulo Avaliagao
e Carreiras.

Todos estes percursos podem ser
geridos através do backoffice e

a estatistica sabre o estado de
conclusao de cada missao pode ser
obtida com reports especificamente
criados para o efeito.

colaboradores envolvidos
com a organizacao, quando
muitos — contratados duran-
te a pandemia — nem che-
garam a conhecer o espaco
fisico de trabalho? “Estes
desafios tornam-se ainda
maiores para a entrada de
novos colaboradores na

Ajuda inicial na abertura
da app



Pdgina de perfil de um
colaborador

organizacdo, pois, durante
este periodo, a maior parte
dos novos colaboradores viu
0 seu processo de onboar-
ding transformar-se numa
experiéncia completamente
virtual, ndo passando pela
tipica caminhada pelo es-
critério ou por conhecer os
colegas, mas sim por for-
macdes online e videocha-
madas de apresentacdo e
introducdo aos métodos de
trabalho”, aponta Jodo Car-
valho, enfatizando a impor-
tdncia acrescida da fase de
pré-onboarding (desde que
o novo colaborador aceita
a oferta de trabalho até ao
primeiro dia de trabalho),
marcada por alguma insta-
bilidade.

Para o Co-Founder & CEO
da empresa, o pré-onboar-
ding assinala mesmo uma
oportunidade estratégica
para as organizacoes alivia-
rem os receios que os new-
comers possam ter, criando
condicdes para que se sin-

tam bem-vindos e valoriza-
dos e, desta forma, evitando
um abandono precoce. De
facto, sdo trés as fases do
onboarding consideradas
prioritarias pela solucao
digital de gamificacdo: o ja
referido pré-onboarding; a
integracao propriamente di-
ta de novos colaboradores e
aformacao —uma das areas
na qual a GFoundry, de acor-
do com Joao Carvalho, ofere-
ce uma “mais-valia”, a juntar
a culturalizacdo, socializa-
cdo e gestdo de tarefas.

“As técnicas de gamifi-
cacdo e a solucido GFoun-
dry podem ser facilmente
aplicadas a qualquer parte
do processo de integracéao.
Com as nossas ferramentas,
oonboarding pode ser confi-
gurado num formato hibrido
ou 100% digital, mas deve
sempre proporcionar uma
experiéncia de aprendiza-
gem e de integracdo impac-
tante a todos os colaborado-
res”, conclui o lider. @

Escolha das instituigdes
a apoiar

Lista de

tribos

onboarding

Uma das missdes de

Medalhas disponiveis para
conquistar
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Gongalo Vieira
Diretor de Learning Technologies da GROW-ING

0 GRANDE ALIADO

NA MUDANCA

transformacao digital, nas empresas, passa
pelaintegracao das tecnologias digitais em
todas as dreas de negdcio, contribuindo,
assim, para mudancas profundas na forma
como as organizagoes operam e Como en-
tregam valor aos clientes. Esta transforma-
¢do nas empresas nao foi uma consequén-
ciadapandemia, mas ndo ha duvidas de que esta contribuiu para
a aceleracao da mesma. Deixou de ser uma parte da estratégia
para se tornar numa questao de sobrevivéncia.

A tecnologia é uma peca fundamental da transformacao
digital, mas, esta longe de ser o tnico fator a ter em conta. A
redefinicdo de processos de trabalho, adaptados aos tempos
em que vivemos, a criacdo de um ambiente que estimule a ino-
vacao e a forma como as empresas se relacionam com clientes,
parceiros e colaboradores sdo outros aspetos a considerar.

Nesta era digital, a tecnologia contribui de forma muito
relevante para o aumento da produtividade e competitivida-
de, facilita os processos de inovacdo, a0 mesmo tempo que

A
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permite aimplementacdo de
novas formas de trabalhar e
cooperar. Para que isso pos-
sa acontecer, o foco tem que
estar centrado nas pessoas.
A forma como as empresas
contratam, retém e desenvol-
vem os seus colaboradores es-
ta longe da realidade em que
viviamos hd uns anos. Hojeem
dia, j& existem muitas empre-
sas que nao tém escritorios
fisicos e que trabalham em
modo fully remote. Em Por-
tugal, antes da pandemia, o
trabalho remoto era uma pra-
tica pouco consensual. Agora,
mesmo com alguma resistén-
cia a mudanca, por parte de
algumas empresas, comeca
a ser a norma, ainda que em
diferentes modalidades. Pelo
facto de contribuir para um
melhor equilibrio entre a vida
pessoal e profissional, a possi-
bilidade de trabalhar remota-
mente tornou-se num aspeto
diferenciador das empresas.
Um dos grandes desafios
desta transformacao que vive-
mos é garantir que as pessoas
tém as ferramentas necessa-

rias ao seu desenvolvimento.

Também aqui vivemos um
novo paradigma. O acesso
simples e rapido a recursos
formativos de qualidade é
um imperativo. E necessario
garantir que as pessoas sa-
bem o que fazer, quando nao
sabem o que fazer. O chamado
Learning Agility — saber como
aprender e saber como utili-
zar essas aprendizagens em
novos contextos — é um re-
quisito essencial num mundo
cada vez mais conectado e em
constante evolucao.

A tecnologia abre também
caminho ao Learning in the
flow of work. Cada vez € mais
importante dar acesso rapi-
do e simples a contetdos de
aprendizagem que permi-
tam adquirir conhecimento
e ultrapassar obstaculos no
curso de um dia de trabalho.

A GROW-ING tem ajudado
muitas empresas a desenvol-
ver uma verdadeira cultura
de aprendizagem, sendo esta
a melhor forma de as prepa-
rar para os desafios atuais e
futuros. @

A GROW-ING TEM AJUDADO MUITAS
EMPRESAS A DESENVOLVER UMA VERDADEIRA
CULTURA DE APRENDIZAGEM, SENDO ESTA
A MELHOR FORMA DE AS PREPARAR PARA 0S
DESAFI0S ATUAIS E FUTUROS
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0 DIGITAL E UM
INSTRUMENTO

INDISPENSAVEL PARA

A MAIOR AGILIDADE
DA EMPRESA

transformacao digital das empresas ja
nao ¢ uma decisao estratégica, mas o
caminho urgente a seguir e ja iniciado
por um grande numero de empresas de
vdrias dimensoes e em varios setores de
mercado. Nao apostar em tecnologia di-
gital em todas as dreas do negocio, pode
significar perdas enormes de eficiéncia com impactos grandes
na produtividade, na qualidade do servico, e no mais impor-
tante, na satisfacdo do cliente. Dar suporte aos processos de
gestdo com tecnologia digital adequada, significa criar condi-
¢Oes para se ter equipas mais dgeis, com mais disponibilidade
para desenvolver novas competéncias e mais capacidade para
inovar, o que de forma natural ird impactar positivamente a
produtividade e a rentabilidade.

No ISQe, temos vindo a desenvolver e a implementar solugoes
tecnoldgicas digitais que dao suporte a gestao dos ativos mais
importantes em cada empresa, as suas pessoas. A reinvencao
de modelos de trabalho e o desenvolver de solucoes rapidas pa-
ra problemas novos em tao curto espaco de tempo, s6 tem sido
possivel com o recurso a tecnologia digital. As nossas solucoes
asseguram que processos como o recrutamento, o onboarding de
novos colaboradores, a sua formacdo e avaliacao de desempenho
ou a construcao do seu plano de carreira, por exemplo, sejam
feitos totalmente em suporte digital. A certificacdo de conheci-
mentos e a aquisicao ou o reforco de competéncias, fazemo-lo
através do desenvolvimento de contetdos digitais de formacao
tirando partido da potencialidade da tecnologia atual que nos
permite desenvolver contetdos altamente interativos e apelativos
com garantia de eficdcia pedagodgica. A nossa equipa implemen-
ta todo o workflow adequado a cada organizacdo que permita
assegurar a comunicacao e todo o acompanhamento ao longo

A

ASSEGURAMOS QUE PROCESSOS COMO 0
RECRUTAMENTO, 0 ONBOARDING DE NOVOS
COLABORADORES, A SUA FORMACAO E
AVALIAGAO DE DESEMPENHO SEJAM FEITOS
TOTALMENTE EM SUPORTE DIGITAL

do designado ciclo de vida do
colaborador na empresa e que
responde aos maiores desafios
atuais na gestdo de pessoas.
Hoje a captagao e a reten-
cdo de talento sdo dos desa-
fios maiores de cada empre-
sa, motivada pela prépria
dindmica atual do mercado
de trabalho e pelas respos-
tas encontradas aos desafios
que a pandemia trouxe a uma
escala global. Quando existe
um nivel alto de captacao e
retencao na empresa, o indi-
ce de felicidade organizacio-
nal é também elevado e s¢ é
possivel quando o colabora-

dor se sente, recompensado,
integrado e acompanhado
ao longo do seu ciclo de vida
na empresa pelos proprios
gestores e colegas que em si
confilam para fazer progre-
dir o negdécio. Quando este
acompanhamento e proximi-
dade é feita de uma forma em
que os processos de gestdo
dos recursos humanos estdo
totalmente integrados e uni-
ficados num Unico sistema, a
carga administrativa é muito
menor, a empresa € mais agil
e também a vida dos gesto-
res de RH é mais simples e

feliz. Q
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“INCENTIVAMOS 0S NOSSO0S
COLABORADORES A LIDERANCA...
POR 1SS0, DIZEMOS QUE SOMOS
6.000 LIDERES”

Formacao e requalificacao, sustentabilidade e diversidade sao trés
das tematicas prioritarias do universo organizacional a que a LEROY
MERLIN dedica especial atencao. Sao diversas as acoes dinamizadas
nestas areas, com importante impacto na atracao e retencao de
talentos. O foco da empresa? As pessoas. Nao fosse o lema “Human

First" seguido tao a risca.

ANA HERRERO
LIDER DE DESAFIO HUMANO NA LEROY MERLIN EM PORTUGAL

LEROY MERLIN assume ter uma visao “Hu-
man First”. Em que é que se concretiza?

Colocar o “humano” no centro
traduz-se no nosso saber-ser (a
forma de nos relacionarmos com
0S outros) e no nosso saber-fazer
(processos, sistemas e missdes). A
titulo de exemplo, quando fazemos uma campanha para
clientes, aplicamos o principio da simetria cliente-co-
laborador e as mesmas ou melhores vantagens devem
ser ativadas para colaboradores. Anualmente, também
distribuimos uma parte importante do resultado da em-
presa, através da atribuicdo de acdes do grupo, dando
assim a possibilidade a todos os colaboradores de se tor-
narem acionistas da empresa. Queremos proporcionar
as nossas pessoas uma experiéncia individual positiva
(autonomia, envolvimento na tomada de decisao, ino-
vacdo, trabalho hibrido, pacote retributivo e beneficios
competitivos, oportunidades de desenvolvimento...),
mas também uma experiéncia coletiva forte e diferen-
ciadora (trabalho colaborativo, em modo projeto e com

A

JULHO AGOSTO 2022 / Saiba mais em rhmagazine.pt

ferramentas colaborativas,
trabalho em bindmios entre
operacdes e Servicos corpo-
rativos, prémios associados
a performance de grupo...).
Incentivamos 0S nossos
colaboradores a serem lide-
res nas suas acoes didrias, a
tomarem decisdes sustenta-
das, com responsabilidade e
autonomia. Porisso, dizemos
que somos 6.000 lideres!

Neste momento, estao numa fase
ativa de recrutamento, com muitas
vagas em aberto. Como trabalham a
atracao de talentos. E a retengao?
Trabalhamos em proces-
sos alargados de upskilling
e reskilling para as equipas
internas, através de acoes de

formacao, que disponibiliza-
mos na Universidade LEROY
MERLIN, ou parcerias com
entidades formadoras exter-
nas. Paralelamente, temos
um processo de strategic
workforce planning, por area
funcional, que nos indica os
gaps de talento para cumprir
0S N0ssos objetivos estratégi-
cos e onde temos necessida-
de derecorrer arecrutamen-
to externo. Olhamos néo sé
para as competéncias mais
técnicas, como também para
as competéncias designadas
“de futuro”, como learning
agility, data mindset, resilién-
cia, trabalho em rede, etc. Ati-
vamos, assim, programas de
trainees, orientados as areas
mais criticas e com maior gap
de competéncias, bem como
processos de recrutamento
mais tradicionais. Conforme
o target em causa, também
adaptamos 0 nosso proces-
so de captagdo: por exem-
plo, para perfis do comércio,
participamos em feiras de
emprego, desenvolvemos
parcerias com entidades lo-
cais ou promovemos open
days nas lojas; para missoes



0S COLABORADORES
TEM UM PLANO DE
DESENVOLVIMENTO
INDIVIDUAL COCONSTRUIDO
COM 0 MANAGER,

COM AGOES 70-20-10
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de IT, estamos a desenvolver
um projeto internacional, pa-
ra robustecer a nossa EVP e
estratégia de employer bran-
ding, dada a grande dindmica
desta drea e a escassez dere-
cursos. Oferecemos também
formacdes de certificacao
especificas e a possibilidade
de trabalho remoto.

0 que pode esperar um potencial
colaborador da LEROY MERLIN ao
nivel de progressao da carreira?
A empresa continua em cres-
cimento e transformacao
acelerados e, porisso mesmo,
as oportunidades de carrei-
ra sao diversas. Ao mesmo
tempo, temos dindmicas de
talent review regulares, locais
e globais, onde avaliamos as
competéncias, interesses e
motivacdes dos nossos cola-
boradores e construimos pla-
nos de desenvolvimento que
facam fit entre as necessida-
des da empresa e o perfil de
cada um. Fomentamos maio-
ritariamente o recrutamento
interno e incentivamos per-
cursos de carreira verticais,
mas também horizontais, ao
abrigo de vdrios projetos que
temos a decorrer. Todos os
colaboradores, no processo
de gestao de desempenho,
tém um PDI (Plano de De-
senvolvimento Individual)
coconstruido com o manager,
com acgoes 70-20-10.

Em que consiste o Programa de
Trainees que a LEROY MERLIN tem
dinamizado ao longo dos anos? 0
que mais oferecem no ambito da
formagao?

O Programa de Trainees vaija
nasua 8.2 edicdo. Nos ultimos
anos, temos vindo a desenvol-
vé-lo para o tornar mais adap-

EM 2021, DEMOS
377.881,85 HORAS
DE FORMACAO,

0 QUE REPRESENTA
UM VALOR MEDIO
DE 66 HORAS

POR COLABORADOR

tado as expectativas das novas
geracOes, em alinhamento
com as necessidades criticas
do negdcio e com a evolucao
do contexto macroeconémi-
co. Os resultados das edicoes
anteriores foram bastante po-
sitivos, tendo inclusivamente
aultima edicdo registado uma
taxa de integracao de 100%.

No ambito deste programa,
os trainees tém a oportunida-
de devisitar outra unidade de
negécio da LEROY MERLIN na
Europa e acesso a um plano
robusto de formacéao, passan-
do pelas operacdes e pelas
areas funcionais complemen-
tares, com ofertas formativas
em sala e on-the-job, bem
como o acompanhamento de
um mentor da nossa equipa
de management.

De uma forma geral, a for-
macio € algo muito impor-
tante para nds, porque re-
presenta o desenvolvimento
dos nossos colaboradores.
Em termos globais, em 2021,
demos 377.881,85 horas de
formacao, o que representa
um valor médio de 66 horas
por colaborador.

Temos ainda a Academia
de Produto com componen-
te tedrica, em formato hibri-
do, e componente pratica,
on-the-job. E, por sua vez, a
componente de vendas € as-
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segurada pela Academia de
Atendimento e Vendas que,
de forma pratica, trabalha
a componente de customer
centric, com foco em vendas.

Uma das nossas apostas
passa também pela com-
ponente comportamental,
dando, por isso, espaco a
todos 0s nossos colaborado-
res de realizarem formacao
em competéncias compor-
tamentais ao longo do ano,
tanto em formato e-learning,
como presencial.

E como trabalham a formagao para
liderangas?

A Academia de Lideranca
dirige-se particularmen-
te ao desenvolvimento de
competéncias dos nossos
managers, refletindo as
tendéncias da aprendiza-
gem: formacbes curtas, com
metodologias diferenciadas,
ancoradas em experiéncias
emocionais e de partilha,
com uma grande aplicabi-
lidade préatica. Trata-se de
uma academia desenhada
para potenciar o papel do

© N®de colaboradores: 5.900

@ N de unidades: 50 lojas +
5 Plataformas Logisticas +
Servicos Internas

© Dimensao da equipa RH:
70 pessoas (RH Operagoes +
Servigos Corporativos)

@ Fungoes a recrutar:
Supply Chain, Digital Data
e Analytics, Gestao de
Produto e Gestao de Servigos
(Servigos Internos): Logistica,
Comércio, Projeto, Servigas,
Relagao Cliente (Operagdes)

© Oportunidades em:
recrutamento.leroymerlin.pt

manager e pensada para
alavancar as competéncias
criticas para o negdécio e
onde cada um é responsa-
vel pelo seu préprio desen-
volvimento. Nesta academia
—composta por cinco médu-
los, cada um com a duracao
de oito semanas —, os par-
ticipantes sdo acompanha-
dos por um coach de forma
individual e em grupo, pa-
ra potenciar a inteligéncia
coletiva e desenvolvimento
individual.

Alideranca é um ato conti-
nuo no tempo e as competén-
cias requeridas sdo comple-
xas. Nao é um dia de formacao
que nos vai deixar preparados,
mas sim o treino constante.
Por isso, este ano, lancdmos
os webinars “IN Forma” para



0sNnossos lideres managers se
“in-formarem” sobre os temas
mais prementes ligados a li-
deranca do futuro.

“Somos uteis a nds, aos outros e ao
mundo”. E com este mote que apre-
sentam a vossa estratégia de sus-
tentabilidade. Qual o compromisso
daLEROY MERLIN com esta tematica?
O compromisso com a sus-
tentabilidade nasce da vonta-
de que temos em contribuir e
gerar valor para as geracoes
futuras e para o planeta. Pa-
ra concretizar esta ambicao,
desenhamos uma estratégia
de impacto positivo que as-
senta na nossa responsabili-
dade de melhoria do habitat
dos portugueses e na respon-
sabilidade interna para com
a seguranca e bem-estar

TEMOS 0 COMPROMISSO AMBIENTAL
DE REDUZIR A PEGADA DE CARBONO
DA OPERAGAO EM 50% ATE 2035

dos nossos colaboradores. O
nosso contributo para o im-
pacto positivo passa por va-
rios compromissos ligados
ao desenvolvimento local,
a empregabilidade plena, a
acdes de solidariedade e de
voluntariado promovidas
pelos nossos colaboradores,
entre outros. S6 em 2021,
realizdmos mais de 2.000
dias de acoes de voluntariado
que responderam as mais di-
versas necessidades sociais.

Um outro contributo esta
relacionado com 0 nosso com-
promisso ambiental de redu-
zir a pegada de carbono da

operacao em 50% até 2035.
Neste contexto, sdo j varias
as iniciativas desenvolvidas,
como € o caso de instalacoes
de sistemas fotovoltaicos e
carregadores de veiculos elé-
tricos nos parques de estacio-
namento das lojas.

E nao menos importante,
todo o trabalho que fazemos
com 0S N0SS0S parceiros e
fornecedores para liderar a
pedagogia do habitat positivo,
que nos permite oferecer pro-
dutos mais sustentdveis aos
nossos clientes e solucdes
ecoinovadoras que estendem
a durabilidade dos produtos.

Também o tema “Diversidade & Inclu-
sao” recebe grande atencao por par-
te da empresa. Como o trabalham?
Lancamos, este ano, a campa-
nha “Somar a diferenca” que
reune toda a politica de D&I
da LEROY MERLIN e visa re-
forcar a nossa cultura inclu-
siva, promovendo igualdade
de oportunidades e empre-
gabilidade plena.

Neste ambito, estamos
ainda a desenvolver algumas
iniciativas, como um progra-
ma de formacdo em “viés
inconsciente” para todos os
colaboradores, politicas de
apoio a parentalidade e acoes
de sensibilizacdo e de apoio a
integracao de pessoas porta-
doras de deficiéncia.

Estamos firmemente com-
prometidos com estes prin-
cipios fundamentais e com
uma melhoria continua da
cultura de D&I e, nesse sen-
tido, aderimos no final do ano
passado a Carta Portuguesa
para a Diversidade, uma ini-
ciativa da Associacdo Portu-
guesa para a Diversidade e
Inclusdo.

Este tema ¢ de tal forma
preponderante na nossa es-
tratégia de RH que passou
a integrar os indicadores de
gestdo da empresa e de ava-
liacao das nossas equipas.

Na LEROY MERLIN Por-
tugal, contamos com 52%
dos colaboradores do sexo
masculino e 48% do sexo
feminino, sendo que temos
41% de mulheres managers.
Trabalham connosco 22
nacionalidades diferentes,
inclusive integramos recen-
temente dois colaboradores
da Ucrania, que sairam do
pais para refazer a sua vida
em Portugal. @
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DE BENEFICIOS STANDARD
A CUSTOMIZAVEIS:

A EVOLUCAO

DOS SEGUROS E PPR

A COVID-19 despertou a atencao para os beneficios extrassalariais.

O mais recente webinar da RHmagazine centrou-se sobre duas das suas

valéncias: os seguros e os PPR.

o ultimo webinar promovido pelo
IIRH - Instituto de Informacao em

‘ Recursos Humanos debateu-se a
. compensacao, com enfoque nos
beneficios para protecao dos co-
laboradores, como os seguros de
saude e de vida e os Planos Pou-
panca Reforma (PPR) — que, com a pandemia, ganharam
umarelevancia acrescida. O 36.° EncontRHo online, com
apoio da empresa de gestdo de beneficios flexiveis Cover-
flex, contou com a habitual moderacao de Cristina Mar-
tins de Barros, Managing Director do IIRH, e um painel
de oradores composto por: Nuno Pinto, Co-Founder and
Chief Business Officer da Coverflex; Ana Mota, Employee
Benefits Director Geral da MDS Group; Maria Joao Dias,
Diretora de Compensation & Benefits da Sonae; Alexan-
dra Pinote, Head of Health da Galp, e Patricia Cristévao,
HR Director da SAP.

De acordo com o mais recente estudo desenvolvido
pelo ManpowerGroup — Talent Shortage Survey 2022
—, Portugal é o segundo pais do mundo com maior es-
cassez de talento, apenas abaixo de Taiwan. Esta po-
sicdo tem por base um total de 85% de empregadores
portugueses que aferem dificuldade em recrutar. Um
pacote de beneficios extrassalarial apelativo e persona-
lizével, consoante as diferentes necessidades dos cola-
boradores, afigura-se uma arma fundamental na luta
pela atracdo e retencao dos melhores talentos. Ainda
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“Compensagdo_ muito mais do

que saldrio - Como incluir a prote¢do
dos colaboradores na remuneragdo,
dos seguros @ preparagdo

da reforma”

que 0s posSsamos ver como
beneficios “standard”, mais
oumenos generalizados nas
empresas, 0S seguros e 0s
planos de pensdes tém sido
reforcados. Com a pandemia
eaameaca asaude e ao bem-
-estar que lhe veio associa-
da, as pessoas passaram a
valoriza-los ainda mais. Foi,
precisamente, sobre as suas
valéncias que se debrucaram
os oradores.

Para Ana Mota, Emplo-
yee Benefits Director Geral
da MDS Group, o seguro de
saude é um beneficio quase
obrigatério para uma empre-
sa motivar os seus profissio-
nais e a pandemia sé o veio
reforcar, associando-lhe ou-
tras vertentes como as con-
sultas de psicologia — cada
vez mais procuradas. Para
a oradora, este € mesmo o
seguro ndo obrigatério com
maior expressdo na area RH.
“Hoje em dia, as seguradoras
evoluiram bastante e perce-
beu-se que a prevencdo ajuda
e reduz os custos associados



aos impactos das doencas”,
diz. “Designadamente, as
doencas oncoldgicas e neu-
rodegenerativas estao a to-
mar proporcoes enormes e
temos de assegurar que 0s

plafonds preveem este tipo
de situacoes”, defende ainda
Ana Mota.

Na SAP fazem parte do pla-
no de compensacao este tipo
de beneficios. A empresa ofe-

“AS DOENGAS ONCOLOGICAS E
NEURODEGENERATIVAS ESTAO A TOMAR
PROPORGOES ENORMES E TEMOS DE
ASSEGURAR QUE 0S PLAFONDS [DOS
SEGUROS] PREVEEM ESTE TIPO DE
SITUAGOES", ANA MOTA, EMPLOYEE
BENEFITS DIRECTOR GERAL DA MDS GROUP

rece aos seus colaboradores
o0 seguro de saude, que pode
ser extensivel ao agregado
familiar, cujas comparticipa-
coes e plafonds tém evoluido
para acompanhar a situagao
que atravessamos. Também
o seguro de vida, que reverte
a favor de beneficiarios iden-
tificados pelos colaboradores,
e o plano de pensodes (faculta-
tivo) fazem parte da oferta da
empresa. Sobre este ultimo,
Patricia Cristovao, HR Direc-
tor da empresa de software de
gestdo empresarial, refere: “A
percentagem de colaborado-
res na SAP com este beneficio

€ muito grande, porque nin-
guém sabe como vai estar a
suavida naidade dareforma”.

“Downgrades” ou “upgrades”...
a importancia de personalizar
Por suavez, na Sonae, também
o leque de beneficios ofereci-
do aos talentos é extenso, sen-
doparaaempresa, segundo a
Diretora de Compensation &
Benefits Maria Joao Dias, de
extrema importancia e rele-
vancia adotar uma aborda-
gem holistica nesta temadtica.
A empresa oferece aos seus
colaboradores os ditos segu-
ros mais “standard”, como o
de saude, vida e de aciden-
tes pessoais, contudo com a
possibilidade de lhes associar
“downgrades” ou “upgrades”,
consoante a situacdo de vida.
“Sentimos a necessidade de
ter uma oferta ajustada a um
publico com caracteristicas
e necessidades diferentes”,
aponta Maria Joao Dias.
Também a Galp disponi-
biliza, ao nivel da protecdo, o
seguro de saude (com inclusdo
de familiares e cobertura de
doencas graves), o seguro de
vida (passivel de ser aplicado
ao crédito pessoal de habita-
¢do), o seguro de acidentes
pessoais e o plano de pensdes.
“Este nivel de protecdo é prefe-
rido por geracoes mais velhas,
pelo que tentamos atualizar o
nosso nivel de beneficios e
protecdo parareter e cativar as
geracOes mais novas”, diz Ale-
xandra Pinote, Head of Health
da empresa de energia. Do la-
do das camadas mais jovens,
a oradora destaca o trabalho
remoto, a flexibilidade e o
equilibrio entre a vida pessoal
e profissional como beneficios
mais valorizados. @
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Teresa Bartolomeu

Responsavel da Oferta Saude do Grupo
Ageas Portugal

0 ESTATUTO DE
EMPRESA SAUDAVE
NAO E PARA TODAS

Nos ultimos anos, temos vindo a assistir a uma tendéncia crescente
por parte das empresas no desenvolvimento de politicas internas

de promocao da saude dos seus colaboradores. Afinal, uma empresa
saudavel € uma empresa que adota na sua estratégia global,

o desenvolvimento de uma cultura de saude e bem-estar.

oquerespeita aos beneficios na drea
da saude, que sdo dos mais valoriza-

‘ dos pelos colaboradores, tém vindo
. aser desenvolvidas diversas acoes e
o investimento tem sido crescente.
Nao serd surpresa admitir que uma
empresa com pessoas saudaveis,
fisica e psicologicamente, tem um menor risco de absen-
teismo e €, por isso, uma empresa mais produtiva.

No entanto, é imperativo que seja trabalhado de for-
ma eficaz um caminho para chegar ao estatuto de “em-
presa saudavel”. Esse caminho compreende uma série
de iniciativas e estratégias que terdo impacto direto no
presente e futuro de qualquer empresa e, claro, nos seus
respetivos colaboradores.

E fundamental comecar logo desde inicio e acredita-se
que a saude empresarial comeca no momento de recruta-
mento, ja que é fundamental uma devida avaliacdo do perfil
que vai integrar a equipa, analisando aquilo que chamamos
de soft skills. Adicionalmente, como segundo passo, devera
haver uma comunicacdo constante entre a empresa e 0s
colaboradores, alocando esforcos para comunicar interna-
mente e trabalhar de forma constante para manter os niveis
de motivacao positivos, conseguindo um ambiente laboral
estavel. Se recordarmos o que aconteceu na pandemia,
muitas empresas viram-se obrigadas a encerrar, situacio
que veio prejudicar, precisamente, a estabilidade emocional
dos colaboradores, trazendo a superficie alguns efeitos de
mudancas societais ja existentes.
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Mas claro que, para além
da pandemia, existem fatores
ligados a organizacao do traba-
lho relacionados com o expe-
diente, ashoras e fins de sema-
na extras, a propria estrutura
organizacional da empresa.
Competitividade exagerada,
falta de recompensas e confli-
tos interpessoais fazem parte
de uma cultura organizacio-
nal fragilizada, sendo agentes
responsaveis por criar climas
desagradaveis que prejudicam
todo o ecossistema laboral.

Importa referir que todos
estes pontos mencionados
poderao potenciar um risco
que muitos temem: o burnout,
uma ameaca a ter em conta e
que ndo deve ser desvaloriza-
da. A sua tendéncia ganhou
tal dimensdo que a Organiza-

¢do Mundial de Saude (OMS)
a incluiu na lista de doencas
como fendmeno ocupacional.
Afinal, o seu impacto nido se
limita a perda de produtivida-
de laboral, como afeta a vida
pessoal, tendo consequéncias
que acabam por ser visiveis no
organismo, desregulando tudo
em termos bioldgicos. As de-
fesas do organismo ficam en-
fraquecidas, o que por sua vez
vai aumentar a probabilidade
do aparecimento de doencas.

E desta forma imprescindi-
vel a implementacao de uma
estratégia de bem-estar, que
proteja a saude fisica e men-
tal de todos os colaboradores.
Estabelecer expetativas rea-
listas e garantir que todos as
compreendem,; estabelecer
horarios de trabalho razodveis
e incluir, se possivel, medidas
como o trabalho remoto; for-
necer apoio aos colaborado-
res que, de forma repetida,
trabalham além das horas es-
tipuladas por dia; encorajar o
apoio social e o respeito entre
as varias equipas de trabalho
e, finalmente, promover as
férias, mesmo que por curtos
periodos, em colaboradores
que concentrem demasiado
os seus dias num determina-



COM 0 OBJETIVO DE APOIAR AS EMPRESAS
NESTE CAMINHO PARA UMA CULTURA

MAIS SAUDAVEL, A MEDIS DISPONIBILIZA

0 "PROGRAMA EMPRESA SAUDAVEL", QUE
COMPREENDE UM DIAGNOSTICO DO ESTADO
GERAL DE SAUDE DOS COLABORADORES

E UM PLANO DE AGOES

do periodo do ano sdo algu-
mas das medidas que podem
ser tomadas. Paralelamente,
disponibilizar o acesso a ser-
vicos de saude que garantam
um acompanhamento proxi-
mo ganha também um enor-
me protagonismo, por forma a
garantir que potenciais proble-

mas de saude fisica e mental
sdo detetados atempadamen-
te. Além disso, importa ain-
da dinamizar iniciativas que
promovam um maior contacto
com temas de satude e preven-
¢do, como palestras com pro-
fissionais de saude ou agdes de
rastreio e vacinacao.

Com o objetivo de apoiar
as empresas neste caminho
parauma cultura mais sauda-
vel, a Médis, marca do Grupo
Ageas Portugal, disponibiliza
o "Programa Empresa Sau-
davel", que compreende um
diagnéstico do estado geral
de saude dos colaboradores
e um plano de acdes que en-
derece os temas de saude
identificados, estimulando
a adocao de hébitos mais
sauddveis. O Programa tem
evoluido com o reforco da li-
teracia de saude, através da
implementacdo de planos de
comunicacao regulares que
visam fortalecer o conheci-
mento nesta drea e, em con-
sequéncia, também por esta

Teresa Bartolomeu,
Responsdvel da Oferta Satde
do Grupo Ageas Portugal

via, estimular a adocdo de ha-
bitos de prevencao e mudan-
cas comportamentais. Trata-
-se de um complemento ao
apoio na prevencao e acom-
panhamento na saude a que
os colaboradores tém acesso
através do seu plano de segu-
ro que, hoje em dia, além das
coberturas habituais, per-
mite o acesso a servicos de
saude mais vastos e garante
um acompanhamento mais
simples e rapido, tais como a
Linha Médis, o Médico Online
e até o Avaliador de Sintomas
Online, disponiveis 24 horas/
dia, todos os dias. @
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© Corporate Wellness |

SAUDE SA, EMPRESA
MAIS PRODUTIVA

A Multicare assume como grande
missao estar sempre ao lado dos

seus clientes, na saude e na doenca,
acompanhando-os durante toda a sua
vida. Por isso procura continuadamente
proporcionar-lhes uma real protecao
na saude e superar as suas expetativas.

ider de mercado de seguros de
saude em Portugal, a Multicare é
a seguradora de saude do Grupo
Fidelidade, o maior e mais antigo
grupo segurador em Portugal, com
mais de 200 anos de historia.

AMulticare trabalha com os me-
lhores especialistas de saude, trazendo assim as melho-
res solucdes para o seu universo de mais de 1 milhdo de
clientes, desde uma oferta completa de solucdes que se
adaptam a diferentes necessidades a iniciativas e ser-
vicos inovadores.

Uma visdo simplista poderia levar a pensar que o foco
de uma seguradora de saude é tratar a doenca. Na reali-
dade, a Multicare assume como pilar estratégico a cultura
de prevencdo, capaz de proporcionar aos seus clientes
um acompanhamento ao longo da vida. Paralelamente,
continua a apostar na capacidade de proporcionar ser-
vicos avancados de diagndstico e tratamento de doenca,
com capitais elevados e coberturas especializadas, quan-
do assim é necessdrio.

0 valor da prevencao

A Multicare foi pioneira na telemedicina, com o lan-
camento do servico Medicina Online em 2016. Desde
entao, tem vindo a reforgar continuamente a proposta
de valor da Medicina Online, com destaque para o
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Multicare

servico do Médico Assis-
tente Online (um médico
de familia que nos acom-
panha ao longo da vida) e
um leque variado de varias
especialidades (pediatria,
dermatologia, urologia, of-
talmologia, entre outras).
Os clientes tém também
acesso a um avaliador de
sintomas que abrange a
maioria das patologias e a
programas de promocéao de
vida saudavel, como o Poe-
-te em Forma, um progra-
ma alimentar e de exercicio
fisico online para ficar em
boa forma (ou manté-la),

consultas de nutricdo e
programas de cessacao ta-
bégica, reforcando o posi-
cionamento da Fidelidade
enquanto empresa que usa
a tecnologia ao servico da
prevencao e da promocao
dos habitos de vida mais
sauddveis.

Vida ativa, vida saudavel
A pandemia veio tornar ain-
da mais visivel e urgente a
necessidade de promover es-
tratégias de bem-estar nas
organizacoes.

As empresas que contra-
tarem o seguro Multicare



beneficiardo de uma opor-
tunidade unica de oferecer
aos seus colaboradores o
acesso a App Multicare Vi-
tality, dando a cada uma das
pessoas a oportunidade de
ganharem recompensas e
beneficios, a0 mesmo tempo
que os estimula a fazer exer-
cicio e a adotar um estilo de
vida mais saudéavel.

A atividade fisica e a ali-
mentacido saudavel dimi-
nuem a probabilidade de
doencas crénicas, como as
cardiovasculares, respira-
torias, diabetes ou cancro.
Para além disso, estao fre-
quentemente associadas a
promocédo da satde mental
e do bem-estar.

Colaboradores mais sau-
daveis contribuem para uma
menor taxa de absentismo, ao
mesmo tempo que experien-
ciam niveis mais elevados de
motivacao e produtividade.

Com o Programa Multica-
re Vitality, os clientes e co-
laboradores ndo irdo ganhar
apenas mais saude, como
também recompensas que
poderao equivaler até 310€/
ano por pessoa. Para além

disso, a adesdo a este pro-
grama ira permitir que as
empresas possam ativar as
tematicas da vida saudavel,
trabalhando a atracdo de
talento e da reputacdo da
marca enquanto entidade
empregadora.

Ao cumprirem os seus
desafios semanais da App
Multicare Vitality, os seus
colaboradores receberdo
FidCoins, que podem ser
trocadas na Loja Fidelidade
(acedida através da aplica-
¢do), em vouchers e expe-
riéncias dos parceiros, tais
como Spotify, Netflix, Deca-
thlon, Celeiro, Pingo Doce,
Cinemas NOS, entre outros.
Acima de tudo, o Vitality é
lider mundial de mudanca
comportamental e tem como

COM 0 PROGRAMA MULTICARE VITALITY,
0S CLIENTES E COLABORADORES NAO
IRAO GANHAR APENAS MAIS SAUDE, COMO
TAMBEM RECOMPENSAS QUE PODERAD
EQUIVALER ATE 310€/ANO POR PESSOA

objetivo melhorar habitos e
comportamentos dos seus
colaboradores, contribuin-
do para um futuro com mais
saude e qualidade de vida e,
nao menos importante, mais
alegria no trabalho.

Em busca do equilibrio e da saide
mental

A preocupacao crescente
com a saude mental é um
tema incontornavel no mun-
do inteiro, especialmente
em Portugal. O nosso pais
ocupa lugares de destaque
no que diz respeito a preva-
léncia de doencas mentais,
tendo a pandemia agravado
esta tendéncia e aumentado
a consciencializacido desta
problemadtica na sociedade.
Os seguros de saude em regra
excluem as doencas mentais,
mas a Multicare tornou a sau-
de mental prioritaria lancan-
douma cobertura pioneira de
saude mental, que abrange
tanto a prevencao como o tra-
tamento das doencas de foro
psiquidtrico. Esta cobertura
incluiinternamento psiquid-
trico, e também se diferencia
pela inclusdo de consultas
de psicologia e sessdes de
psicoterapia, para além das
consultas de psiquiatria. A
Multicare disponibiliza ain-
da véarios programas, no am-
bito da Medicina Online, que
contribuem para um melhor
equilibrio emocional como o
Programa de Gestao de Stress
e Ansiedade, o Programa Dor-
mir Melhor e Consultas de Pa-
rentalidade. Nao existe saude
sem saude mental, razao pela
qual a Multicare deu este pas-
so importante para proteger
de forma mais abrangente os
seus clientes. @

Saiba mais em rhmagazine.pt




o Evento

da Coverflex.

\\

o final de junho, teve lugar na Lispolis,
em Lisboa, a “1.2 Grande Conferéncia
da Compensacdo: muito mais do que
salario” - promovida pela RHmagazine
e com o apoio daempresa de gestdo de
beneficios flexiveis Coverflex - dedica-
da as tematicas, tdo atuais, da compen-

sacdo e remuneracdo. Foram mais de 10 speakers e cerca de
400 inscritos que concretizaram a partilha e estimularam a
reflexdo no auditério escolhido para receber o evento.
“The Great Resignation” foi o debate inaugural da confe-
réncia, no qual se procurou, desde logo, saber o que estao
as empresas a fazer para reinventarem a sua proposta de
valor. Dinamizar projetos e desafios inovadores, apostar na
flexibilidade, criar uma estratégia forte de employer branding
e acatar as diferentes necessidades dos colaboradores na de-
finicdo do modelo de organizacao do trabalho foram alguns
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Hoje, os talentos atribuem um enorme valor a flexibilidade,

associada quer a locais e horarios de trabalho, quer a aspetos como a
remuneracao. Foi, precisamente, sobre compensacao e remuneracao
que se refletiu na 1.2 Grande Conferéncia da RHmagazine com o apoio

dos conselhos sugeridos pelo
painel de oradores.

Quando se fala em benefi-
cios flexiveis, a questao que
se levanta imediatamente é a
da fiscalidade em que assenta
atematica, uma preocupacio
que a Coverflex teve desde o
seu lancamento. Apés o advo-
gado da CCA, Domingos Cruz,
explicar a audiéncia como
desenhar uma estrutura de
compensacao competitiva,
abarcando a fiscalidade dos
beneficios, foi tempo de a em-
presa de beneficios flexiveis
apresentar a sua solucao e de

COMPENSACAO: MUITO MAIS
DO QUE SALARIO

FLEXIVEL

E USER FRIENDLY,
AS VANTAGENS
APONTADAS PELAS
EMPRESAS QUE
USAM COVERFLEX

a audiéncia ser confrontada
com alguns casos de sucesso
de implementacao: Conceito,
Sair da Casca e PwC. A Co-
verflex oferece aos colabora-
dores uma app que permite
fazer a gestdo dos beneficios
e um cartdo-refeicdo. Se, por
um lado, as empresas tém a
liberdade de ativar ou desa-
tivar beneficios, por outro, o
colaborador pode escolher os
beneficios desejados e gerir
o saldo associado — tudo is-
to reduz bastante o trabalho
administrativo das organi-
zacdes. Como vantagens de
utilizacdo foram apontadas a
flexibilidade, a facilidade de
navegacao e a possibilidade
de gerar relatérios com infor-
macao util. A opinido quanto
ao grau de relevancia deste ti-
po de ferramentas para reter
talento foi unanime: é grande.

A conferéncia terminou com
amesaredonda “The Great Re-
cognition”, que chamou a aten-
¢do para a necessidade de se
reconhecer o trabalho dos co-
laboradores, com uma politica
de bem-estar fisico, psicoldgico
e financeiro. @



Nortempo:
0 match laboral
perfeito

Nortempo é uma multinacional ibérica, existente desde 1991,
especializada em Servigos Integrais de Recursos Humanos,
pelo que tem uma forte atuagao nos mercados de Trabalho
Temporario, Recrutamento e Selegao, Qutsourcing e Inclusao
Social, através da Fundacao Nortempo.

Conta com 50 agéncias em Espanha, 9 na Colombia e 6 em Portugal
(Porto, Lishoa, Maia, Sao Joao da Madeira, Aveiro e Braga).

0 seu propdsito? Passa muito pela detegao de necessidades do cliente e
do posterior recrutamento e selecao dos melhores talentos, com o objetivo
de alcangar o match perfeito. E esta a sua filosofia e é assim definida a
razao da sua existéncia.

Aléem de uma grande proximidade com o cliente, resultando numa taxa
de fidelizagao elevada, a Nortempo aposta na digitalizagao de todos os
processos seletivos, tornando tudo ainda mais eficiente e rapido. 0 facto
de ter uma base de dados de mais de 80 mil candidatos, permite agilizar os
processos a seu cargo. 0 Centro de Servigos CPO e o sistema de assinatura
digital permitem alcancar um controlo rigoroso de todos os procedimentos.

AS SOLUCOES (DESCRITAS PELA PROPRIA NORTEMPO):

© Trabalho temporario
Somos capazes de gerir de forma flexivel, rapida e eficaz, todos os re-
cursos humanos do nosso cliente, bem como dispomos de uma extensa
base de dados de candidatos de diferentes perfis e sectores, 0 que nos
permite garantir um servico de extrema qualidade.

Instalagdes da Agéncia
Nortempo Porto

Fornecedor do Mes 0

Vanessa Nunes, Responsdvel de Marketing da Nortempo Portugal

© Recrutamento e selecao
Vemos a magia acontecer
quando encontramos o talento
que 0 nosso cliente mais
procura e precisa.
Somos experts em fazer o
match que melhor completa as
equipas do nosso cliente e que
mais agregam valor aos nossos
talentos. Trabalhamos para
identificar o candidato ideal,
aplicando as mais avangadas
técnicas de selecao de pessoal.

© Morada: Rua Calouste
Gulbenkian, 52, 4° E4,
4050-144 Porto

@ Email: contato@nortempo.pt
@ Site: www.nortempo.pt

@ Solugoes de RH: Trabalho
Temporério, Recrutamento
e Selecao, Qutsourcing,
Fundagao Nortempo

o Qutsourcing
Aumentamos a rentabilidade
e produtividade do nosso
cliente, permitindo-lhe ganhar
flexibilidade laboral, bem
como o ajudamos a solucionar
qualquer necessidade de
logistica ou apoio a produgao.
Gerimos quaisquer picos
de produgao que possam
acontecer, adaptando os custos
operacionais, contribuindo
para 0 sucesso e crescimento
de todos.

© Fundacao Nortempo
Ajudamos a definir e
implementar planos de
responsabilidade social
corporativa e medidas
de contratacao nao
discriminatorias, ajudando e
apoiando grupos de pessoas
mais desfavorecidas. Ja do
lado do cliente, desenvolvemos
projetos de apoio a criagao
e consolidagao de PMEs,
oferecendo aconselhamento,
supervisao e acompanhamento
de diversas iniciativas na
criacao de responsabilidade
social corporativa. o
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“TENTAMOS TER

0 MELHOR DOS DOIS
MUNDOS: IA E SERES

HUMANOS™

Fundada em 2013, a Unbabel ¢ uma startup de traducao humana
movida a inteligéncia artificial (IA). Através da nova categoria

de Language Operations — e empenhada em romper as barreiras da
linguagem —, a startup quer ajudar as empresas a expandirem os seus
negdcios e a terem sucesso em qualquer parte do mundo, permitindo-
-lhes poupar recursos, conseguir tempos de resposta mais curtos

e chegar mais longe.

VASCO PEDRO
CO-FOUNDER & CEO DA UNBABEL

mercado da tradugao é grande, existindo
miiltiplas agéncias espalhadas pelo mun-
do. A que problema(s) quis a Unbabel vir
dar resposta? E como?
A Unbabel foi fundada, em 2013,
para responder a um grande pro-
blema que, na préatica, nunca vai
deixar de existir: o facto de as pessoas falarem linguas
diferentes. O que acontece é que a maior parte das em-
presas, quando comegam a escalar e a entrar em novos
mercados, tém de lidar com esta questao de os seus clien-
tes ndo falarem a mesma lingua. Até 2013, apesar de este
ser um mercado enorme e haver uma grande quantidade
de agéncias de traducao, estas utilizavam métodos pouco
tecnoldgicos. A partir desse ano, a inteligéncia artificial
(IA) passa a ter um impacto muito significativo na ca-
pacidade de traducao, através da melhoria dos modelos
de traducao automadtica e das ferramentas que ajudam
os seres humanos a traduzir mais eficientemente. Nes-
te sentido, vimos uma grande oportunidade de ter um
impacto significativo num problema global.
Comecamos por criar uma plataforma de traducao
hibrida, na qual tentamos ter o melhor dos dois mun-
dos: o melhor da inteligéncia artificial e o melhor dos
seres humanos. Basicamente, temos 0s nossos motores

de traducao automatica que
sao continuamente treina-
dos para aprenderem o “tom
de voz” do cliente, havendo
depois uma parte de tecno-
logia que decide quanto ao
grau de confianca do resul-
tado da traducdo automatica;
se sentirmos que a tradugdo
necessita de ser corrigida, es-
ta é enviada para a nossa co-
munidade de tradutores que,
por sua vez, corrige e produz
a qualidade profissional que
entregamos.

Passados trés ou quatro
anos de atuacdo, focdmo-nos
muito no servico de apoio ao
cliente porque o conceito de
prestar apoio ao cliente em
vdrias linguas, com recurso a
traducao, nao existia. Hoje, es-
tamos a expandir-nos para to-
dasaquelas dreas em que uma
empresa sente necessidade de
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© Entrevista

operar em linguas diferentes —
marketing, vendas, etc.

Em suma, o trabalho da Un-
babel permite que as empre-
sas se possam expandir inter-
nacionalmente de uma forma
muito mais facil e pratica.

Que competéncias vem trazer o hu-
mano as vossas solugdes, sem as
quais a IA nao conseguia responder
eficazmente?

Ha muitas tarefas chatas e
bésicas no processo de tra-
ducdo humana, com uma
grande componente repe-
titiva, que IA automatiza
eficazmente. J4 os seres hu-
manos sdo particularmente
bons em tudo o que tem a ver
com a criatividade, em com-
preender o intuito daquilo
que estd a ser dito e a avaliar
asnuances namensagem, as
possiveis interpretacoes de
texto que escapam a IA.

A titulo de exemplo, um
texto mais informal e sim-
ples, como um e-mail, pode
ser traduzido 70% das vezes
por IA, enquanto um artigo
publicado num blog de me-
dicina precisa de, por vezes,
trés ou mais tradutores hu-
manos a avaliarem e a reve-
rem o conteudo.

No fundo, a solucdo da
Unbabel alia a rapidez da
IA com o toque humano e
a sensibilidade de uma co-
munidade de tradutores no
mundo inteiro.

Ainda assim, a médio-longo prazo
o vosso objetivo é chegar a uma
traducao 100% digital?

Nao é possivel dar uma
resposta clara e assertiva
de “sim” ou “ndo”, porque
a complexidade das tradu-
cOes varia muito, consoante

A INTELIGENCIA
ARTIFICIAL
CONTINUARA

A SER TREINADA
E MELHORADA,
MAS NAO FARA
COM QUE 0S
CALL CENTERS
DESAPARECAM

o tipo de conteido e mesmo
a lingua. Conteudos como
chats de conversacdo exi-
gem 10% de esforco huma-
no e 90% de IA. Pelo con-
trario, em conteudos mais
técnicos, pode ter de haver
90% de influéncia humana
e 10% de IA. O objetivo nao
éser 100% digital, porque as
nuances associadas as dife-
rentes linguagens, especial-
mente as técnicas, requerem

© N°de colaboradores: 332
@ N de localizagdes: 7

© N2 de linguas alvo de
tradugao: 130

o N°de editores
(“Unbabelers”): +100.000

@ N° de traducdes por ano:
3 mil milhdes de palavras
traduzidas

© Principais clientes:
Microsoft, Panasanic,
Logitech, Booking.com,
Trivago, Patagonia, Adidas

© Fungdes a recrutar (em
Lisboa): Senior Frontend
Developer, Senior Backend
Software Developer, Backend
Software Developer, Business
Development Representative
(fluente em alemao)
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avaliacdo humana. Portanto,
quao mais repetitivas as ta-
refas, mais estas conseguem
ser automatizadas, o que vai
libertar o tradutor para se
focar em temas complexos
e ser mais produtivo.

Neste momento, de que compe-
téncias necessita a Unbabel? E na
generalidade do universo organi-
zacional, quais sao, a seu ver, as
competéncias essenciais?
Valorizamos, acima de tudo,
pessoas que queiram conti-
nuar a aprender. A Unbabel
tem a missdo de reduzir ao
maximo a dificuldade de fa-
larmos todos diferentes lin-
guas e, por isso, damos valor
apessoas que queiram depo-
sitar o seu esforco e empenho
nesta missao.

No geral, sem duvida que as
soft skills sdo cada vez mais
importantes e valorizadas.

Pelo menos 50% do vosso core
business esta ligado aos servigos
de apoio ao cliente. Na sua opiniao,
qual o futuro dos call centers?

Aautomatizacao nos call cen-
ters é semelhante a de outros
setores, em que a [A vem con-
tribuir para reduzir o peso de
certas tarefas redundantes e

abrir espaco para as mais
complexas, aumentando a
produtividade. Contudo, as
pessoas continuam a valori-
zar falar com um ser humano
e é muito comum, na procura
por estes servicos, que optem
por falar diretamente com
um assistente.

Acredito que os call centers
manterdo um papel relevante
e a [A continuara a ser trei-
nada e melhorada, mas nao
fard com que estes espacos
desaparecam.

Perante a especial dificuldade em
atrair perfis de T, como é que a
Unbabel se mantém atrativa para
novos talentos?

A Unbabel tem um ambiente
Unico para formar pessoas e
é altamente estimulante
para um recém-licenciado
poder participar no desen-
volvimento de uma solucdo
como a nossa. Principalmen-
te em Portugal, somos muito
conhecidos e isso ajuda-nos
bastante no momento do re-
crutamento, principalmente
de perfis juniores. As nossas
equipas sdo altamente qua-
lificadas e acreditamos que
isso pese no momento de
um candidato escolher para






© CEntrevista

onde vai trabalhar. Aqui, sa-
be que vai estar rodeado de
otimos profissionais.

Depois, somos uma em-
presa divertida, que adota
um pouco da mentalidade
“work hard, play hard”. Te-
mos beneficios que nao se
veem em mais nenhuma em-
presa, como uma casa de surf
na Ericeira, que é de toda a
equipa Unbabel - é principal-
mente usada para encontros
de equipas, mas qualquer
colaborador pode usufruir
dela. Temos pequeno-almo-
co todos os dias no escrito-
rio, almoco as tercas-feiras,
imensos eventos, tais como
yoga, sessoes de meditacdo,
entre outros.

Na Unbabel, temos muito
talento internacional e essa
multiculturalidade enriquece
0nosso trabalho. Atrair talen-
to dos EUA, do Reino Unido
ou outros paises da Europa
nunca foi uma dificuldade,

porque a vantagem esta do
nosso lado. Por si so, a ideia
de viver em Portugal, um hub
tecnolégico em ascensao,
com um ambiente e um es-
tilo de vida fantasticos, ¢ um
fator decisivo na escolha dos
candidatos.

Existe, sim, alguma difi-
culdade em contratar perfis
mais seniores, com mais ex-
periéncia. Em Lisboa, h4 cada
vez mais empresas do setor
tecnoldgico e a opcao de es-
colha é grande.

Também importa referir
que cada vez mais indicado-
res apontam para uma fase
derecessao e, porisso, temos
de esperar para ver o que 0o
futuro reserva neste ponto. A

curto prazo, as dificuldades
de contratacdo de perfis de TI
continuarao a existir.

A Unbabel tem ja uma forte pre-
senca internacional. Que principais
diferengas aponta entre o mercado
nacional e o resto do mundo?

Estamos em cinco paises e, na-
turalmente, hd diferencas. Na
Roménia, por exemplo, hd um
maior sentido de grupo e no
momento de contratualizacdo
existem os acordos coletivos.
Sairam de uma ditadura de
anos ha menos tempo e isso
pode influenciar a forma como
lidam com o trabalho —demo-
ram mais tempo a ganhar con-
fianca, mas quando acontece
h& uma lealdade enorme.

TEMOS BENEFICIOS QUE NAO SE VEEM

EM MAIS NENHUMA EMPRESA, COMO UMA
CASA DE SURF NA ERICEIRA, DA QUAL
QUALQUER COLABORADOR PODE USUFRUIR
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Por outro lado, os EUA tém
um sentido mais individuali-
zado do trabalho. E mais de-
safiante estabelecer a nossa
marca em mercados como
0 norte-americano, em que
existem milhares de startups a
crescer... E outro campeonato!

Claro que o employer bran-
ding e o espirito da Unbabel é
0 mesmo em todos o0s paises,
porém os costumes e a cultura
afetam sempre a forma como
as pessoas se vao apresentar
no local de trabalho. Em algu-
mas localizacdes somos quatro
colaboradores, noutras somos
80, por isso a dindmica das
equipas vai sempre ser dife-
rente.

0 que perspetiva para a empresa
nos proximos cinco anos?
Continuar a crescer e con-
solidar a plataforma de Lan-
guage Operations. Queremos
ampliar a capacidade da so-
lucdo que desenvolvemos
inicialmente para o servico
ao cliente para a aplicar a
novas areas de negdécio. Este
ano, esperamos que as Lan-
guage Operations Unbabel
possam ajudar ainda mais
organizacdes a serem bem-
-sucedidas e daqui a cinco,
possivelmente, j& teremos
entrado no mercado asiatico.
No final do ano passado,
adquirimos a Lingo24, uma
aquisicdo que nos permitira
integrar as suas mais va-
léncias na Unbabel e criar
experiéncias consistentes e
traducdes de elevada quali-
dade nos servicos de mar-
keting e de apoio ao cliente,
de forma a acelerar o nosso
crescimento, melhorando os
indicadores de satisfacdo e de
fidelizacao do cliente. @
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do Estado. (Fernandes, 2011).

do sector.

da sua atividade. (Akingbola, 2013).
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A crescente investigacido sobre Gestdo de Recursos
Humanos no Terceiro Sector tem vindo a reforcar a im-
portancia desta temadtica, que se assume como uma das
questoes emblematicas da capacidade organizacional

Aliteratura torna consensual que, neste sector, uma das
particularidades assenta no facto de as pessoas serem
consideradas o seu recurso nuclear, sendo em muitos
casos 0 unico recurso, contrariamente ao verificado no
meio empresarial (Akingbola, 2006;2013). Estas organi-
zacoes apresentam formas de atuacdo muito proprias e
distintas das praticadas pelas empresas que colocam o
seu foco no lucro, uma vez que estas estdo mais concen-
tradas nos fatores socais e culturais que estao na génese

POR

Ana Rita Sousa

Diretora de Recursos Humanos e Diretora Técnica
da Unidade de Cuidados Continuados Integrados
na Santa Casa da Misericérdia de Mortagua

Ana Rita Sousa
Consultora sénior com projetos
desenvolvidos na capacitagao

do Terceiro Sector

As organizacgdes do Ter-
ceiro Sector sdo pautadas
por uma proximidade entre
quem gere e quem tem fun-
¢Oes operacionais, esta ca-
racteristica, que alia a proxi-
midade, o afeto, a harmonia
e a confianca (Teoddsio &
Brum 2000), tornam estas
organizacdes particulares
e diferentes. A lideranca
exercida de forma caris-
matica e participativa com
a utilizacao do poder nor-
mativo/simbdélico permite
lidar, manipular e defender
ideais, valores e projetos em

A GESTAO DE RECURSOS

HUMANOS NAS INSTITUICOES
PARTICULARES DE
SOLIDARIEDADE SOCIAL

s organizacdes do Terceiro Sector,
mais em concreto as Instituicoes
Particulares de Solidariedade Social
(IPSS), sao um marco incontornavel
na nossa sociedade e um pilar ba-
sico para a efetivacdo dos direitos
humanos dos cidadaos em geral.
Nas IPSS, a Gestao de Recursos Humanos ocupa um
papel muito relevante, uma vez que assume particular
importancia pela natureza social e humana das atividades
que desenvolvem de pessoas para pessoas, ja que sao as
pessoas o seu ativo principal e, como tal, a forma como
cada organizacao gere os seus Recursos Humanos podera
influenciar o seu desempenho organizacional, uma vez
que tém de fazer frente a uma conjuntura econdémica
desfavoravel e a reducao do seu financiamento por parte

funcdo do significado que os
seus membros lhe atribuem
(Falconer, 1999). Estes lide-
res devem ter a capacidade
de mobilizacdo dos seus
colaboradores e voluntarios
e uma identificacdo com a
missao institucional, com
concomitante aumento do
comprometimento, moti-
vacdo e produtividade dos
colaboradores (Ruwer &
Canoas, 2009; Akingbola,
2013).

Os vérios investigadores
tém constatado outra particu-
laridade relevante e diferen-
ciadora para este sector, o fac-
to de este tipo de instituicoes
contar com a presenca de
dois tipos de forca de traba-
lho, a forca de trabalho remu-
nerada e a voluntaria (Ruwer
& Canoas, 2009; Schlosser &
Zinni, 2011), até pelo facto de,
até ha pouco tempo, lhes ser
exigido que as direcoes fos-
sem exclusivamente volunta-
rias, situacao que se perpetua
numa larga maioria, uma vez
que 0s seus estatutos assim o
determinam.



A FORMA COMO CADA ORGANIZAGAO GERE 0S SEUS RECURSOS
HUMANOS PODERA INFLUENCIAR O SEU DESEMPENHO
ORGANIZACIONAL, UMA VEZ QUE TEM DE FAZER FRENTE A UMA
CONJUNTURA ECONOMICA DESFAVORAVEL E A REDUGAO DO SEU
FINANCIAMENTO POR PARTE DO ESTADO. (FERNANDES, 2011)

Ferreira considera que a
nocao de trabalho pode ser
reconfigurada pelo Terceiro
Sector, uma vez que a sua
natureza, missao e especifi-
cidades valorizam no mesmo
plano o trabalho socialmente
util e o trabalho remunerado,
articulando a légica de cida-
dania pelo trabalho, através
de relacoes formais de em-

prego com a logica do traba-
lho socialmente util. Surge
um precedente em novas
formas de trabalho e novas
relacdes laborais que ajuda-
rao a reinventar a nocdo de
trabalho e o seu sentido na
sociedade atual.
Considerando que estas
instituicdes tém como gran-
de prioridade o alcance e a

prossecucao da sua missao,
quando nos debrucamos na
sua analise, facilmente per-
cebemos que as préaticas de
gestdo de pessoas eviden-
ciam uma gestao precéria em
estratégia, pois estas organi-
zacoes nao utilizam ferra-
mentas especificas nem obe-
decem a uma sistematizacao
dos processos de Gestdo de

Recursos Humanos. Como
refere Akingola, a primazia
das pessoas predispde estas
organizagdes a processos,
politicas e praticas de gestao
pouco formalizados.

Estamos, no entanto, a viver
uma enorme transformacao
neste sector, que vem a crescer
nas ultimas décadas e a ganhar
um peso consideravel como
entidades empregadoras, o
que traz problemas acrescidos
nasua gestao e obrigaa conhe-
cimentos especificos e sélidos
na area da gestao e organiza-
cao interna, com vista a uma
utilizacdo mais eficaz e eficien-
te dos recursos internos, que
S0 sempre escassos.
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Surge aqui e desde logo o
primeiro problema, a maio-
ria das IPSS ndo tem quadros
superiores capacitados para
a gestdo dos seus Recursos
Humanos e esta é feita de
forma arbitrdria e sem um
fio condutor. Para Fischer &
Bose e Ridder, as organiza-
¢coes do Terceiro Sector, que
até ao momento nio tem de-
finida uma politica de gestdo
de pessoas, deverdo com
brevidade desenvolver e im-
plementar um modelo, pois
correm o risco de ndo resis-
tir aos desafios resultantes do
contexto de transformacoes
e turbuléncia que caracteri-
za 0 ambiente em que estdo
inseridas.

A este proposito, Parente
refere que “as pessoas para
serem tratadas com digni-
dade ndo podem ser consi-
deradas como meios, inde-
pendentemente dos fins, mas
como um fim em si mesmas”.
Estas sdo um ativo diferente
de qualquer outro, uma vez
que devem ser olhadas como
clientes internos da institui-
¢do e desta forma tudo fazer
para que se sintam realizadas
e satisfeitas no trabalho que
tém de desenvolver.

Aqui surge o maior proble-
ma para a Gestdo de Recursos
Humanos das IPSS, os seus
ativos nao sao valorizados, a
maioria dos colaboradores re-
cebe o Saldrio Minimo Nacio-
nal para desempenhar funcoes
que obrigam a uma enorme
entrega, presenca e dedica-
¢do, e ndo permitem desligar
quando se fecha a porta depois
de um dia de trabalho.

A titulo de exemplo, refi-
ra-se que a Convencao Co-
letiva de Trabalho das Mise-

A MAIORIA DAS IPSS NAQ TEM QUADROS
SUPERIORES CAPACITADOS PARA A GESTAO
DOS SEUS RECURSOS HUMANOS E ESTA E
FEITA DE FORMA ARBITRARIA E SEM UM FIO

CONDUTOR

ricérdias Portuguesas nao é
atualizada desde 2016 o que
deixa nas maos das Mesas
Administrativas a decisdo
sobre o valor das remune-
racoes, o que para além de
tornar esta decisao injusta e
desigual entre congéneres,
leva a que a maioria realize,
somente, o aumento im-
posto pelo Saldrio Minimo
Nacional, o que ao longo dos
anos teve como consequén-
cia a perda da carreira por
parte dos/as colaboradores/
as com maior antiguidade
nas instituicoes. Esta situa-
cdo tem levado a uma enor-
me desmotivacdo e perda de
excelentes profissionais por
parte das instituicoes.

Urge repensar este pro-
blema, uma vez que varios
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estudos nos provaram ao
longo dos anos que, quan-
do as necessidades basicas
nao estdo satisfeitas, as pes-
soas ndo conseguem focar-
-se para alcancar objetivos
mais abrangentes, uma vez
que nao estdo motivados
para o fazer.

Esta situacdo dificulta so
por si a gestdao dos Recur-
sos Humanos por parte dos
diretores técnicos, maiorita-
riamente os gestores de Re-
cursos Humanos nestas ins-
tituicdes, que referem sentir
as seguintes dificuldades:
¢ Acumulacdo de funcoes;
® Falta de formacdao para as-

sumir as funcdes de diretor

técnico;
@ Desconhecimentos na area
da gestdo financeira;

@ Desconhecimentos na area
da Gestdo de Recursos Hu-
manos;

@ Desmotivacao;

@ Baixos saldrios vs respon-
sabilidades;

e Dificuldade em gerir a des-
motivacdo dos colaborado-
res;

¢ Dificuldade em gerir os
conflitos internos.

E comum estes proble-
mas serem ainda mais exa-
cerbados nas instituicdes
de pequena dimensao, uma
vez que existem menos téc-
nicos e, em consequéncia,
as funcoes de gestdo, admi-
nistracdo e muitas vezes até
administrativas sdo assumi-
das pelos(as) diretores(as)
técnicos(as).

Por tudo o que ficou ex-
planado, torna-se evidente
a necessidade de olhar para
este sector num prisma di-
ferente, em que os Recursos
Humanos assumam um lugar
de destaque e sejam perce-
cionados como um “investi-

mento”. @
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@ Employer Branding

POR
Ana Rita Maciel
RHmagazine

COMO A ESTRATEGIA

DE EMPLOYER

BRANDING GARANTE
FORGA AS MARCAS

O conceito de employer branding — traduzindo, marca empregadora
—nao ¢ novidade, contudo, tem ganho cada vez mais relevancia neste
mundo pautado pela forte competitividade. Pedro Tavares, Partner CEO
da consultora OnStrategy, fala da influéncia de dimensoes como

a digitalizacao, remuneracao ou formacao na avaliacao desta estratégia.

escassez de talento que o universo or-
ganizacional enfrenta tem alertado as
empresas para a necessidade de re-
pensarem a sua estratégia de employer
branding, que, se for descurada, pode
afetar negativamente a atracdo e reten-
caodetalento. Trata-se de um projeto de
longo prazo, cuja definicdo deve assentar em alguns pontos
criticos. Pedro Tavares, Partner CEO da OnStrategy — consultora
multidisciplinar, fundada em 2009, orientada para a criacdo
e otimizacao do valor financeiro das marcas dos seus clien-
tes e parceiros —, em conversa com a RHmagazine, comeca
mesmo por referir que uma estratégia de employer branding
deve ter por base uma andlise interna e externa transversal a
organizacao, considerando dimensdes como produtos e servi-
¢os, inovacao, ambiente de trabalho, remuneracdo, formacao,
responsabilidade social, governo, lideranca e desenvolvimento
da economia. Posteriormente, ha que avaliar o peso que cada
uma destas dimensoes e os atributos de suporte tém, de acor-
do com os diferentes stakeholders: estudantes, quadros nao
especializados, quadros médios, quadros superiores, colabo-
radores e meios de comunicacdo — “todos numa perspetiva de
embaixadores ou detratores”, aponta.

E precisamente esta a logica na base do ranking que advém
do estudo “Employer Brand Reputation”, realizado pela OnS-
trategy, cujos resultados foram revelados recentemente. Neste,

A
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mais de 2.000 marcas sdo sele-
cionadas a partir da identifica-
¢do espontanea por parte dos
stakeholders e avaliadasem 41
atributosreferentes as dimen-
soes ja referidas. Na edicdo de
2022,0‘top 5’ das marcas mais
reputadas em Portugal foi ocu-
pado por: Microsoft (1.°), Nestlé
(2.9, Delta (3.9, Google (4.9) e
Vodafone (5.9).

Mas, quais serao para
as empresas as principais
vantagens de um employer
branding forte, designada-
mente no que aos resultados

diz respeito? Pedro Tava-
res responde: “Indicadores
fortes de employer brand
constituem fatores criticos
para a atracdo e retencao de
colaboradores de exceléncia.
Para além desta vertente, um
indicador forte de employer

PRODUTOS E SERVICOS, INOVAGAD,

AMBIENTE DE TRABALHO, REMUNERAGAQ,
FORMAGAO, RESPONSABILIDADE SOCIAL,
GOVERNO, LIDERANGA E DESENVOLVIMENTO
DA ECONOMIA: AS DIMENSOES AVALIADAS
NO EMPLOYER BRAND REPUTATION



Pedro Tavares, Partner CEO da consultora
OnStrategy

brand é uma excelente fonte
de construcao de embaixado-
res e investidores namarca e
na organizacao — algo que se
revela como um alicerce de
seguranca, principalmente,
perante cendrios de crise”.

A influéncia da transformacao di-
gital...

Com o tema de capa desta
edicdoda RHmagazine a de-
dicar-se a nova gestao de RH,
assente, nomeadamente, na
digitalizacdo de processos,

faz sentido perceber a re-
lacdo desta dimensdo com
a estratégia de employer
branding das empresas. Para
o Partner CEO da OnStrate-
gy, a literacia/transforma-
cdo digital ¢ um dos fatores
relevantes na avaliacdo de
employer branding, contu-
do trata-se de um atributo
quase “higiénico”, ou seja,
“os diferentes publicos alvo
assumem que as marcas e as
organizacoes estao a ‘nave-
gar’ esta dindmica e, como
tal, este atributo ndo é critico
para a construcao da avalia-
cdo de employer brand”.

... daremuneracao e compensagao
Por sua vez, relativamente
ao atributo da remuneracao
e compensacao, a realidade
j& é outra, segundo o espe-
cialista. Este é um fator que,
tanto assume um peso maior
perante setores de atividade
menos atrativos, como varia
de acordo com os diferentes
publicos alvo, sendo que os
estudantes e os quadros nao
especializados apresentam
uma sensibilidade maior a es-
ta variavel, que vai diminuin-
do consoante a evolucdo de
carreira ¢ feita para quadros
meédios e quadros superiores.

“UM INDICADOR
FORTE DE EMPLOYER
BRAND E UMA
EXCELENTE FONTE
DE CONSTRUCAO
DE EMBAIXADORES
E INVESTIDORES
NA MARCA E NA
ORGANIZACAO”,
PEDRO TAVARES,
PARTNER CEO DA
ONSTRATEGY

“Também os momentos afe-
tos ao ambiente externo das
organizacdes tém de ser vali-
dados, pois cendrios de insta-
bilidade politica, econémica
ou social alteram as preocu-
pacdes e peso desta variavel
no que respeita a avaliacao
de employer brand por cada
publico alvo”, garante Pedro
Tavares.

... e da formagao
De igual modo, na dimensao
da formacao, os diferentes
stakeholders tém necessida-
des e motivacoes diferentes.
Neste ambito, o diferencial
da industria ja nao regista
um impacto relevante e o
tema estd muito mais focado
numa perspetiva dos diferen-
tes publicos alvo, em que os
quadros médios sao aqueles
que mais valor atribuem as
politicas e acdes de formacéao.
“A relevancia da estratégia
de employer brand é um re-
quisito profundo, sobretudo
na comunicacdo para o exte-
rior”, conclui Pedro Tavares a
respeito da tematica. @
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@ Employer Branding

“0 EMPLOYER BRAN

POR
Ana Rita Maciel
RHmagazine

DING NAO

E UM CAPITULO DE RH, MAS UMA
FERRAMENTA ESTRATEGICA

DAS EMPRESAS”

Com a concorréncia global a aumentar — motivada, principalmente,
pelos novos modelos de organizacao do trabalho a distancia, que
permitem que um profissional trabalhe para qualquer parte do
mundo —, uma estratégia forte de employer branding tornou-se mais

importante do que nunca.

INES VELOSO

AUTORA DOS LIVROS “QUAL E 0 SEU EMPLOYER BRAND?” (2018) E "WOW, NOVAS FORMAS

DE TRABALHAR" (2022)

m 2018, publicou o primeiro livro, dedicado
ao employer branding. Porque é que este é
um tema tao importante para o universo or-
ganizacional?

Quando escrevi o livro sobre emplo-
yer branding, este ndo era um tema
central em Portugal. De 2018 até ho-
je, o tema foi ganhando relevancia, devido, sobretudo, a
dois fatores: a humanizacdo das empresas e a escassez
do talento.

O processo de humanizacio aconteceu com mudancas
geracionais, com a procura do propdésito e com o reconhe-
cimento de que as pessoas sdo um elemento diferenciador
de qualquer organizacio. A escassez de talento veio aler-
tar as empresas que ainda ndo se centravam tanto nas
suas pessoas para a necessidade de repensarem a sua
estratégia e fazerem um processo de reconhecimento da
sua atratividade, quer no momento de captacdo, quer na
retencdo de talento.

Numa passagem do seu livro refere que o employer branding “esta para
ficar e (...) as suas implicacdes sao decisivas para o sucesso das em-
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presas(...)". Que impacto podera ter
uma estratégia forte de employer
branding nas organizagoes?

Se a organizacdo ndo trabalhar
a sua marca vai ter dificulda-
de em atrair e reter talento,
garantir o sentimento de per-
tenca, havendo mesmo um
impacto na produtividade dos
colaboradores. Para quem pos-
sa valorizar mais os nUmeros,
os calculos sao faceis de fazer:
maiores custos de aquisicao,
elevado turnover, menos pro-
dutividade e, provavelmente,
taxas elevadas de presentismo.
Oemployer branding nao é um
capitulo de RH, mas sim uma
ferramenta estratégica das em-
presas, que deve ser assumida
pela lideranca e trabalhada de
forma continua.

E, por outro lado, qual o impacto
dos colaboradores no employer
branding de uma empresa?

Os colaboradores sdo um
dos canais de comunica-
cao do employer branding,
os grandes influenciadores
desta estratégia, nas varias
dimensoes da sua vida: seja
nas interacoes com amigos
e familia quando falam do
seu trabalho, seja na pega-
da digital nas suas redes.
Reconhecer os colaborado-
res como parte da estraté-
gia de employer branding é
considerar também acdes
de employee advocacy, que
permitam ativar este canal
e, a0 mesmo tempo, reter as
pessoas.

Ainda no seu livro, refere que a es-
tratégia de employer branding deve
abarcar todos os momentos do ciclo
de vida do colaborador. Especifi-
camente nas fases de saida e de
alumni, como se trabalha a marca
empregadora?

A saida das empresas ainda
¢é trabalhada de forma muito
emocional e ndo como parte
de um processo de evolucao
de carreira. SO me recordo de



conhecer um bom programa
de saida, de uma cadeia ho-
teleira, que trabalhava exa-
tamente nesse processo, es-
pecialmente quando perdia
talento para a concorréncia.
Esta empresa celebrava o
regresso, ajudando também
na integracdo de quem vol-
tava e garantindo que era
claro para todos que a porta
estaria sempre aberta para
voltarem.

Se nao mantivermos a
relacdo com quem sai, es-
tamos a perder audiéncia e,

DE 2018 ATE HOJE, 0 TEMA [DO EMPLOYER
BRANDING] FOI GANHANDO RELEVANCIA,
DEVIDO, SOBRETUDO, A DOIS FATORES:

A HUMANIZACAO DAS EMPRESAS

E AESCASSEZ DO TALENTO

ao mesmo tempo, podemos
até criar detratores da nossa
marca. A criacdo da comu-
nidade alumni ¢ uma opcao,
masnao é a unica e, porisso,
temos de garantir que depois
de alguém sair, a marca fica
como uma “love brand”.

Seguindo a linha do tema de capa
desta edi¢ao da RHmagazine, de que
forma a tecnologia pode ajudar as
empresas a desenhar/reforcar
as suas estratégias de employer
branding?

A tecnologia tem um papel
em todo o processo de medi-

cdo. A componente de people
analytics é fundamental, quer
naperspetiva interna, quer ex-
terna, permitindo ndo apenas
“ouvir” os colaboradores e can-
didatos, como também medir
e compreender tendéncias. Ao
mesmo tempo, a automacao
tem também um papel impor-
tante noalimentar de relagdes.
O marketing automation per-
mite criarjornadasaolongoda
vida do talento, em que se vai
mantendo esta proximidade e
garantindo que ndo perdemos
a relevancia enquanto marca
empregadora.

Recentemente, assumiu uma fun-
¢ao global na Randstad. Que prin-
cipais diferengas tem notado na
estratégia de employer branding
das empresas “la fora”, compara-
tivamente a Portugal?

Ha sempre empresas mais fo-
cadas nas pessoas e na sua
estratégia de talento do que
outras. O que ¢ importante
reconhecer é que o mercado
de talento encolheu com as
novas formas de trabalhar.
Mais e mais empresas estao
aavancar com novos modelos
que acabam com as frontei-
ras entre paises e, porisso, a
concorréncia aumentou e o
papel do employer branding
tornou-se mais estratégico do
que nunca. E preciso pensar
na marca de forma cada vez
mais global e na cultura da
organizacdo enquanto ecos-
sistema de decisdes a tomar.
Todas as dimensdes impac-
tam a marca e contribuem
para o employer brand e, tal-
vez por isso, este tenha sido
0 ano em que lancei o meu
segundo livro, exatamente
focado nestas novas formas
de trabalhar. @
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@ Estudo | sommsun

DIVERSIDAD
INCLUSAO N
TRABALHO

A RHmagazine revela os resultados do
estudo de ambito internacional, realizado
pelo Grupo CEGOS.

omar o pulso as questoes da diversi-
dade e inclusdo no local de trabalho
e nas organizacoes. Este foi o objetivo
do estudo levado a cabo pelo Grupo
CEGOS - lider internacional na area
de L&D, representado em Portugal
pela CEGOC.

Algumas respostas a questoes especificas relacionadas com
otema global desta investigacdo transmitem sinais dispares.
Se, por um lado, 87% dos colaboradores sentem-se plena-
mente incluidos na sua organizacdo - e a sua maioria, mais
de 70%, compreende claramente os conceitos de diversidade
e inclusao -, por outro, 63% reconhecem ja ter sofrido pelo
menos uma forma de discriminacao no local de trabalho e
83% testemunharam situacoes de discriminacao.

O “Diversidade e inclusdo nas organizacoes: desafios e
competéncias de uma transformacao cultural” apresenta
trés grandes conclusdes:

A discriminagao continua muito presente no local de trabalho
Segundo o relato dos inquiridos, estes atos de discriminacao
sdo perpetrados em primeiro lugar por colegas e depois por
gestores diretos; os intervenientes mais dispostos a combater
a discriminacdo sdo os colegas e os gestores - segundo 0s co-
laboradores - e os profissionais de RH - segundo os diretores/
responsaveis (D/R) de RH.

Os conflitos relacionados com a diversidade dentro das orga-
nizacdes sao geralmente resolvidos pelo departamento de RH.

PORTUGAL

As formas de discriminacdo
mais testemunhadas pelos
colaboradores portugueses
sdoreferentes ao aspeto fisico
(58%), aidade (50%) e ao nivel
escolar e estatuto socioecono-
mico (47%). Na comparacao
com a média e ranking re-
gistada no conjunto de sete
paises onde ocorreram os
inquéritos, Portugal revela
fendmenos de maior preva-
léncia quanto ao aspeto fisico
e idade (embora com a mes-
ma ordenacdo), muito maior
frequéncia em relacdo ao ni-
vel escolar e estatuto socioe-
condmico (que aparece em 3°
lugar, quando na média global
€ 0 7° fator) e menor incidén-
ciarelativanos fenémenos de
discriminacdo porracismo,
género, orientacao sexual

e opinides politicas.

Anivel global: as politicas de
D&I precisam de ser mais
amplamente divulgadas

E alto o grau de co-
nhecimento dos
colaboradores so-
bre os conceitos de

BEYOND KNOWLEDGE™
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diversidade e inclusao (71 e
74 %, respetivamente), mas o
numero j é bastante mais re-
duzido se forem questionados
sobre o seu préprio papel rela-
tivamente a estes fendmenos
(apenas 49% se veem como
"promotores" da diversidade
na sua organizacao e 11% co-
mo seus "defensores ativos").



Entre D/R de RH, 68%
acreditam que a estrutura
empresarial da sua organi-
zacao reflete a diversidade
da sociedade.

PORTUGAL

A percepcao individual rela-
tivamente a questoes de di-
versidade na sua organizacao,
em termos relativos, € muito
diferente entre colaboradores
e D/R de RH. Enquanto entre
os colaboradores, Portugal
¢ o pais dos sete do estudo
que regista maior percenta-
gem dos que se consideram
“promotores” (49%) da diver-
sidade, entre os decisores de
RH esse ranking passa para
5° (43%).

0 mindset das pessoas esta pre-
parado: cabe as organizagdes
implementar e avaliar as agoes a
desenvolver

Um dos dados mais re-
levantes relativamente a

Maria Jodo Ceitil, Head of Talent
& Innovation na CEGOC

COMO E FEITO
0 ESTUDO

Metodologia
® [nguérito online

Universo

© 4007 colaboradores (12%
portugueses) e 420 diretores
e responsaveis de RH (14%
portugueses)

© (rganizacoes dos setores
plblico e privado, que
empregam 50 ou mais
colaboradores

® Paises: Franca, Alemanha,
[télia, Espanha, Reino Unido,
Portugal e Brasil

consciencializacdo indivi-
dual para estes temas é o
de 84% dos colaboradores
afirmarem que, no futuro, se
mudasse de emprego, teria
em conta as questdes de
inclusdo como um critério
"importante" na escolha de
um novo empregador.

No entanto, apenas 34%
dos gestores sentem que as
acoes empreendidas pela

sua organizacao (informacao,
formacao, apoio de RH, etc.)
os ajudam "bastante" a lidar
com questdes sensiveis de
diversidade e inclusao.

A maioria (75%) dos D/R
RH consideram fomentar a
ndo discriminacao no proces-
so de recrutamento, desde a
contratacdo a integracao.

Para uma maior inclusao,
os colaboradores e os D/R RH
estdo sobretudo focados em
trés alavancas: organizacao
do trabalho, recrutamento e
formacao.

PORTUGAL

Quando questionados sobre
as principais competéncias
que um gestor deve desen-

volver para ser mais inclusi-
vo, 0s colaboradores em Por-
tugal indicam a capacidade
de escuta (38%), a empatia
e compreensao (34%) eato-
lerancia (33%). Ja os D/R RH
escolhem a consciéncia dos
seus proprios preconceitos
(43%), a abertura aos outros
(38%) e a inteligéncia emo-
cional (38%).

Numa apreciacdo geral aos
resultados do estudo, Maria
Jodo Ceitil, Head of Talent &
Innovation na CEGOC, consi-
dera ser “alentador verificar
que as novas geracoes se
revelam muito mais plurais,
tolerantes e inclusivas”.

Relativamente as organi-
zacoes, a Head of Talent &
Innovation na CEGOC refere
que ja existe caminho andado,
mas ainda um outro tanto por
percorrer: “VerificAmos que o
recrutamento, a sensibilizacao
e a formacdo sdo claramente
vistos como alavancas para a
acdo, masaindandoestdoaser
suficientemente exploradas.
Do lado dos gestores, estes tém
claramente um papel funda-
mental adesempenhar no de-
senvolvimento das politicas de
D&I, mas ¢é evidente que ain-
da ndo estdo suficientemente
apoiados para o fazer” @

PARA ACEDER A ESTE E OUTROS ESTUDOS
INTERNACIONAIS, E-BOOKS, WHITE PAPERS
E OUTROS CONTEUDOS DE RELEVO

NA AREA DE LEARNING & DEVELOPMENT,
VISITE 0 SITE DA CEGOC EM
HTTPS://WWW.CEGOC.PT/WHITE-PAPERS
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MEDICINA OU DIREITO? PESSOAS

Adelaide Martins acabou por nao seguir profissio-
nalmente nenhuma das areas que a dividiram

no momento de escolher o “seu” curso superior.
Na altura, preferiu o Direito a Medicina, mas, com
o0 tempo, a gestao de pessoas tornou-se bem mais
aliciante que a justica. E hoje a DRH da Ascendi.

INFANCIA E ESCOLA

Nascida em Tras-os-Montes,
perto de Miranda do Douro,
Adelaide Martins relembra
uma infancia feliz e livre, entre
o litoral e o interior. Nos dois
primeiros anos do ensino pri-
mario, vivia com um tio—padre
devérias paréquias —e umatia,
sua irma, governanta “exem-
plar”. Com sete anos, volta pa-
ra o litoral, para casa dos pais.
Gostava da escola e os estudos
nunca foram um problema...
pelo menos, até chegar a fa-
culdade e ter de optar por um
curso. Medicina ou Direito?
Adelaide Martins decidiu-se
por Direito, concluiu o curso na
Ordem dos Advogados, porém,
0 contacto com os tribunais
durante o estagio desiludiu-a:
“a demora em fazer justica e
o0 modo como é realizada sio,

por si s6, uma injustica”, diz
a RHmagazine. Enquanto ja
trabalhava na SONAE comple-
mentou a formacdo com uma
Pés-Graduacdo em Gestao de
Recursos Humanos e com o
Curso Geral de Gestao (da atual
Porto Business School).

EXPERIENCIA PROFISSIONAL
O “bichinho” do Direito perma-
neceu e em todas as empre-
sas onde trabalhou Adelaide

Martins responsabilizou-se
pela vertente juridico-laboral
e pelas relacoes laborais. Na
SONAE, foi uma das direto-
ras de Recursos Humanos da
organizacao a participar no
Grupo Consultivo de RH que
estruturou as politicas e regu-
lamentos desta area.

Em 20009, aceitou o desafio
de criar a 4drea de Recursos
Humanos na Ascendi, que
lidera até hoje. Aqui, criou de
raiz um sistema integrado de
GRH, com todas as vertentes,
que temvindo a ser atualizado
e ajustado a evolucao da orga-
nizacdo e das fases do negdcio.
A recente implementacdo de
uma plataforma de comunica-
cdointerna e do portal do cola-
borador foi também um passo
importante para a profissional.

Mas o motivo do seu maior
orgulho ndo esta no trabalho.
Adelaide Martins garante que
nada supera a satisfacao que
lhe inspira a filha, Mariana,
veterinaria e Program Mana-
ger na sede da Organizacao
Mundial de Saude Animal
(WOAH), em Paris. @



nvestir na formacao dos colaborado-
res é, cada vez mais, um ponto a favor
na hora de atrair e reter os melhores
talentos. Com o0 universo organizacio-
nal em constante mutacdo, também as
prioridades dos profissionais estdo a
mudar e a oferta formativa segue bem
posicionada nas preferéncias daqueles que querem reforcar
as suas aptidoes — melhorar as que tém e adquirir novas —,

para se adaptarem ao trabalho do “futuro”.

O Dossier Especial desta edicido da RHmagazine apresenta-
-lhe o quadro formativo de algumas instituicdes académicas e
empresas, que tém procurado inovar na sua oferta, e as refle-
x0es dos porta-vozes, especialistas na area.

Olscte Executive Education e a Faculdade de Ciéncias Huma-

FORMACAO DE
COLABORADORES

nas (FCH) da Universidade Ca-
télica Portuguesa sdo as duas
escolas participantes neste ca-
derno especial, representadas
por José Crespo de Carvalho e
Nuno Goulart Brand&o, respe-
tivamente. O primeiro reflete
sobre a importancia das fer-
ramentas e instrumentos de
avaliacdo a priori na formacao
corporate; o segundo apre-
senta-nos as suas perspetivas
para o ano letivo 2022/2023,
no geral, e, concretamente, na
Escola de Pés-Graduacdo e

Dossier Especial -

Formacao Avancada da FCH.

Do lado das empresas, a
Centralmed tem na forma-
¢do profissional um dos seus
core businesses, oferecendo
um vasto leque de cursos nas
mais diversas areas, desde a
seguranca, saude e higiene no
trabalho — drea onde atua—, até
ao desenvolvimento pessoal.
Para além dos cursos standard,
aempresa possui cursosame-
dida, customizados as necessi-
dades dos clientes.

Por sua vez, Claudia Goncal-
ves, Diretora geral da GALILEU,
defende o desenvolvimento de
competéncias de adaptacdo a
mudanca, para que as empre-
sas tenham mais possibilida-
des de prosperar no contexto
laboral atual. E importante es-
tarem preparadas e terem um
plano antecipado para chega-
rema “bom porto” neste mun-
do volatil. @

Saiba mais em rhmagazine.pt
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SEGURANCA E SAUDE NO AMAGO
DA APRENDIZAGEM, MAS SOFT SKILLS
A GANHAR TERRENO

Ha 25 anos a trabalhar por melhores
condicoes de seguranca e saude no trabalho,
a Centralmed apresenta um vasto leque

de cursos de formacao profissional — uns
standard, outros customizados.

Centralmed ¢ uma empresa focada na
melhoria das condicoes de seguranca e
saude dos locais de trabalho, que tem na
formacao profissional um dos seus core
business. Nao serd de estranhar, portanto,
que a oferta formativa desta organizacao
se direcione, sobretudo, para as dreas da seguranca e saude
no trabalho, protecdo de pessoas e bens, higiene e seguranca
alimentar. Mas ndo se fica por aqui. As vertentes de desenvol-
vimento pessoal, secretariado e trabalho administrativo, por
exemplo, sdo também trabalhadas.

No ultimo trimestre de 2019, a Centralmed deu os primei-
ros passos no e-learning, longe de imaginar que, uns meses
depois, seria o formato a adotar forcosamente. Hoje, o ensino a
distancia representa 70% do total da formacdo ministrada pela
empresa. Nesta metodologia, é privilegiado o uso de novas tec-
nologias de informacao e comunicacao, tal como &udio, video

A
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Silvia Ferreira, Gestora

de Formagdo e Coordenadora
Pedagdgica da Centralmed.
Ao lado, formagdo presencial

e multimédia, possibilitando a
realizacao de sessdes sincro-
nas e sessoes assincronas.
Anualmente, aempresa tem
cerca de 15.000 formandos a
frequentar os seus cursos, pro-
venientes dos mais variados
setores de atividade, designa-
damente comércio e servicos,
construcao civil e industria.
Tal como revela a RHmaga-
zine Silvia Ferreira, Gestora
de Formacéo e Coordenadora
Pedagogica da Centralmed, os
Cursos com mais procura as-
sentam na area da seguranca
e saude no trabalho, porém

cada vez mais sdo solicitados
cursos relacionados com as
soft skills, sobretudo ao nivel
da lideranca, comunicacio e
organizacao do trabalho.

Mas o que distingue a forma-
¢ao profissional da Centralmed
no mercado? Para além dos
cursos standard, a organizacao
também possui cursos custo-
mizados de acordo com as
necessidades expressas pelos
clientes. Destes, sdo exemplo
os cursos: Conducdo de Empi-
lhadores, Trabalhos em Altura
e Movimentacao Manual e Me-
canica de Cargas —ministrados
nas instalacoes dos clientes e
de acordo com as especificida-
des dos seus equipamentos. “O
nosso investimento na imple-
mentacdo de metodologias e
recursos inovadores permite
apresentar contetdos forma-
tivos dindmicos e atrativos
para promover a aprendiza-
gem de forma criativa”, diz
Silvia Ferreira.

De ressalvar ainda que a
Centralmed tinha, até hd bem
pouco tempo, sete dreas de
formacdo certificadas pela Di-
recio-Geral do Emprego e das
Relacdes de Trabalho (DGERT),
numero que subiu para 12, no
passado dia 21 de julho. A cer-
tificacdo engloba, agora, novas
areas como linguas e literatura
estrangeiras, marketing e pu-
blicidade e informatica. @
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COMPETENCIAS E

FERRAMENTAS
PARA NAVEGAR 0 NOVO CONTEXTO

ORGANIZACIONAL

inda a atravessar uma pandemia e
com varias crises em maos (geopo-
litica, economica, logistica, clima-
tica/ambiental...), as organizacdes
vivem momentos verdadeiramente
desafiantes. A isto podemos jun-
tar a transformacao digital que, a
um ritmo impressionante, traz novas tecnologias com
um impacto consideravel na sociedade, nos mercados,
nas organizacoes e nos trabalhadores. Mas existem fer-
ramentas que facilitam as organizacdes a navegacao
nestes tempos, ajudando a tragar e seguir caminho e a
ultrapassar os desafios.

Tendo em conta o contexto, ¢ fundamental empresas
e lideres estarem preparados e capacitados para sobre-
viver, gerir e sobretudo agir dentro deste mundo volatil
e cheio de incertezas. A par das estratégias delineadas, é
importante a capacidade de tracar “estratégias emergen-
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Cldudia Vicente
Diretora geral
GALILEU

tes”, focadas nareacao rapida
as mudancas, sabendo reagir
com rapidez aos aconteci-
mentos do momento.

A “gestdo da mudanca” é
uma competéncia que pode
ser fundamental tanto no
processo de implementacio
de estratégias emergentes
como para lidar com as mu-
dancas do meio envolvente
a organizacdo ou mesmo
para executar mudancas na
organizacdo. Saber gerir a
mudanca € estar preparado
e ter um plano antecipado
para fazer face as mais di-
versas ocasioes; as empre-

sas que estejam capacitadas
para operacionalizar a mu-
danca terdo sempre maio-
res probabilidades de serem
bem-sucedidas no contexto
organizacional atual. No
contexto que vivemos, para
uma gestdo da mudanca ter
sucesso deve ter como foco
as pessoas, os colaboradores,
identificando os principais
pontos para as motivar e gal-
vanizar, bem como os princi-
pais aliados e embaixadores
da mudanca.

Mas para chegar a bom
porto, para tragar e acertar o
caminho, ¢ ainda necesséaria
uma rapida e correta anali-
se e interpretacdo de dados.
Esta é critica para ajustar es-
tratégias, para uma tomada
de decisdo informada e sus-
tentada, tendo impacto direto
no sucesso das organizacoes.
Ferramentas como o Power
BI, permitem essa agilidade
neste mercado volatil e dina-
mico, de elevado volume de
informacao.

O sucesso desta viagem sera
tao maior quanto a capacita-
cdo dos trabalhadores para a
mesma: é necessario desen-
volver competéncias que per-
mitam a organizacdo e aos
colaboradores — comecando
pela gestdo e chefias — adap-
tarem-se, ajustarem-se e pros-
perarem neste contexto. @
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EMPRESAS

e me disserem que temos uma 16-
gica de funcionamento no ensino
superior, transversal a varias uni-
versidades, e que tem permitido
formar as pessoas mais diversas
nos aspetos mais diversos e nas
logicas mais diversas, eu direi que
sim. Foi este ensino superior que formou a geracao me-
lhor de sempre. Ponto.

Se me perguntarem se dentro deste pacote cabe a for-
macao para empresas e para colaboradores de empre-
sas, eu direi igualmente que sim.
A &rea corporate permite preci-
samente criar, cocriar, entregar
conhecimento e experiéncia que
resolva problemas e crie ambien-
tes de mudanca e prepare para
desafios, entre tantos outros, com
que as empresas se deparam.

Tenho visitado e visto por den-
tro varios ambientes corporate,
de formacao para empresas, de
vdrias universidades em todo o
mundo. E devo dizer que ndo fi-
camos a dever nada a ninguém.
Em criatividade, em impacto, em
praticas e instrumentos usados,
em construcao de ferramentas
de aplicabilidade rapida. E isto é
valido para Portugal como para o
Iscte Executive Education.

Nao obstante, hd uma questao
que gostaria de ver mais aprofun-
dada. O briefing inicial das empre-
sas nem sempre ¢ certeiro naqui-
lo que sao as suas necessidades.
Como porventura a nossaresposta
nem sempre sera a mais adequa-

José Crespo de Carvalho
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José Crespo de Carvalho
Presidente do Iscte Executive
Education

da. Isto dito e entramos num
campo que para mim € es-
sencial em formacao corpo-
rate, que sdo as ferramentas
e instrumentos de avaliacdo
apriori. E quase sempre mais
interessante podermos co-
mecar a formacgdo com os re-
sultados de um instrumento
de avaliacdo as pessoas que
estdo em formacio. E quase

Presidente do Iscte Executive Education

INSTRUMENTOS DE AVALIAC[\O
INICIAL NA FORMAGAQ PARA

sempre mais rico perceber
que nao existem apenas dois
ou trés instrumentos univer-
sais, nomeadamente para
avaliar perfis de personali-
dade — dando um exemplo
—mas que se podem inclusi-
ve usar formas de avaliacao
préprias, desenvolvidas in-
-house, que dao resultados e
que expoem os participantes
a experiéncias interessantis-
simas. A riqueza daqui obtida
ird fazer com que o resultado
do processo formativo seja
mais efetivo, mais eficaz.

E por esta criacdo de ins-
trumentos de avaliacdo —
mesmo e até quando a em-
presa possa escolher outra
entidade formadora —que me
tenho também vindo a bater.
E muito importante que as
empresas exponham, sem
receios, tal como os seus cola-
boradores, a instrumentos de
avaliacdo ex ante. E é também
muito importante perceber-
mos a valia e a possibilidade
de essa exposicao inicial nos
levar frequentemente mais
longe e de uma forma mais
sustentada.

Porque se consegue mais
impacto, mais resultados,
mais alinhamento e melhores
préaticas didrias. E ndo, ndo é
perda de tempo. @
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“CRIAMOS PROPOSTAS DE VALOR
INOVADORAS PARA AS EMPRESAS”

As perspetivas para o proximo ano letivo
e as tendéncias para o futuro da formacao,
na visao do Coordenador da Escola de
Pos-Graduacao e Formacao Avancada da
Universidade Catolica (EPGFA).

NUNO GOULART BRANDAO

COORDENADOR DA ESCOLA DE POS-GRADUAGAO E FORMAGAD
AVANGADA DA FACULDADE DE CIENCIAS HUMANAS (FCH)

DA UNIVERSIDADE CATOLICA PORTUGUESA

uais as expetativas para o ano letivo
de 2022-2023?

A forte consolidacao das apren-
' dizagens e metodologias que
temos adquirido no cendrio
que se fez sentir no pais (e no
mundo) nos ultimos dois anos
incentivou-nos a procurar um ensino cada vez mais
personalizado, capaz de acompanhar e responder as
necessidades marcadas por uma sociedade contem-
pordnea em constante mutacao.

J& a partir de setembro, temos programas desenha-
dos para continuar a criar propostas de valor para os
atuais e futuros formandos. Estaremos, igualmente,
preparados para encontrar, se for necesséario, solu-
cOes alternativas de funcionamento, combinando ou
adaptando o ensino para formatos de blended lear-
ning, sem que isso coloque em causa a qualidade do
Nnosso ensino e o enorme entusiasmo e disponibili-
dade dos nossos docentes, algo que nos carateriza
e distingue.

No cenario pés-pandémico, os profissionais continuam a apos-
tar na formacgao?

Regista-se uma forte procura que nos permitiu mais
do que duplicar a oferta formativa e aumentar o nu-
mero de alunos em 150%. Nesse sentido, podemos
afirmar que a aposta na formacdo de média e curta
duracao oferecida pela Escola de Pés-Graduacao e
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Faculdade de Ciéncias
Humanas (FCH) da
Universidade Catdlica
Portuguesa

@ N°alunos: 350

© N°de formagoes
oferecidas: 29 (17 Pds-
-Graduagoes e 12 Formagoes
Avancadas)

Formacao Avancada tem
criado um impacto muito
significativo nos profissio-
nais que nos escolhem.

Que novas metodologias foram
adotadas na EPGFA que vao ficar
para o futuro?

Algumas das nossas forma-
¢Oes que passaram a blen-
ded learning vao continuar,
no futuro, nesse regime. Isto
permite que quem vive e tra-
balha em qualquer regido de
Portugal ou no estrangeiro

possa frequentar a nossa
oferta formativa. Assim, pri-
vilegia-se as aulas de cariz
tedrico no regime online e
as de cariz mais pratico e/ou
de apresentacao de projetos
finais em regime presencial,
reduzindo as deslocacgoes ao
campus. No entanto, mante-
remos também a aposta nas
aulas presenciais. Disponi-
bilizaremos alguns dos nos-
sos cursos de pos-gradua-
cdo e formacdo avancadaem
ambos os formatos.

Quais sao os objetivos que pre-
tendem alcangar nos préximos
anos?
Trabalhamos de forma con-
tinua e rigorosa para desen-
volver cursos inovadores
dentro das diversas areas
cientificas da FCH, bem co-
mo na criacao de cursos cus-
tomizados para empresas.
Vamos lancar, no préximo
ano letivo, trés novos cursos
capazes de dar resposta as
necessidades de diferentes
areas profissionais, tanto na
area da comunicacao e do
jornalismo - através da Pds-
-Graduacdo em Jornalismo
Desportivo e da Formacao
Avancada em Comunica-
cao Escrita em Contextos
Profissionais, como na area
da psicologia e das ciéncias
sociais - com o lancamento
da Pés-Graduacio em Inter-
vencao Psicoldgica no Stres-
se Conjugal. @
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0 NOVO REGIME
DO TELETRABALHO

EXPLICADO
EM MODO "USER
FRIENDLY"

PARTE Il

0 NOVO REGIME

DO TELETRABALHO

LIDO NAS ENTRELINHAS:
ANALISE SWOT

Nas passadas edicoes tivemos

a oportunidade de responder a
multiplas questoes sobre o regime
de teletrabalho (Lei n.° 83/2021

de 6 de dezembro).

Impoe-se agora uma analise critica
de algumas das suas principais
Forcas (Strenghts), Fraquezas
(Weaknesses), Oportunidades
(Opportunities) e Ameacas

(Threats).
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Luisa Pestana Bastos
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FORCAS
a. Consagragao expres-
sa do regime hibrido

Apesar das criticas ja teci-
das ao novo regime de tele-
trabalho, podemos apontar
como uma das suas maiores
forcas a previsdo expressa
do “regime hibrido”, isto &,
a prestacdo de teletrabalho
com alternincia de perio-
dos de trabalho presencial.

No anterior regime, con-
siderava-se teletrabalho a
prestacao laboral realizada
com subordinacao juridica,
habitualmente fora da em-
presa e através do recur-
so as TIC — expressao que

suscitou duvidas quanto a
qualificacdo do exercicio de
funcodes a distancia, tendo o
legislador procurado clari-
ficar, consagrando de forma
expressa a possibilidade de
ser acordado um regime hi-
brido;

b. 0 dever de abstencao de con-
tacto fora dos tempos de trabalho
como modo de preservar a saude e
o direito ao descanso

Na senda da preocupa-
cdo crescente com a saude
mental dos trabalhadores,
o legislador vem impor a
empregador o dever de abs-
tencao de contacto durante



o periodo de descanso, salvo
em situacdes de forca maior.

Existem, por certo, zonas
de fronteira na aplicacao
pratica deste dever, embo-
ra consideremos tratar-se
de um passo importante
na gestdo das equipas, pro-
curando a preservacao da
saude fisica e mental e a
conciliacdo da vida profis-
sional e privada;

c. Mecanismos de reducao do iso-
lamento do teletrabalhador
O novo regime prevé que os
contactos presenciais com
os teletrabalhadores devam
ocorrer com uma periodici-
dade minima de 2 meses.
Numa logica de gestdo
das equipas e de fomento
da cultura e pertenca orga-
nizacionais, trata-se de um
ponto positivo, em especial

Graga Quintas
Head of Employment | Sousa Machado,
Ferreira da Costa & Associados,
Sociedade de Advogados

nas situacdes de equipas
compostas eminentemente
por teletrabalhadores.

FRAQUEZAS
2 Por outro lado, ve-
rificamos que o re-
gime de teletrabalho vigente
padece de algumas incon-
gruéncias que nao sao ap-
tas a resolver os problemas
préaticos que o teletrabalho
obrigatdrio que vigorou no
contexto da pandemia CO-
VID-19 veio evidenciar.

a. Dificuldade na prova da natureza
adicional das despesas
O empregador tem a obri-
gacdo de compensar as
despesas adicionais com-
provadamente suportadas
pelo trabalhador designada-
mente com os acréscimos de
custos de energia e de inter-
net instalada no local de te-
letrabalho em condicdes de
velocidade compativeis com
as necessidades de comuni-
cacao de servico e 0s custos
de manutencdo de equipa-
mentos e sistemas.
Existem, porém, vdrias
duavidas de ordem prética,
designadamente no que se
refere a formula de célculo
de tais despesas e a forma
CcOMO Se comprova o cara-

UMAS DAS MAIORES FORGAS DO NOVO
REGIME DE TELETRABALHO

E,A PREVISAQ EXPRESSA DO "REGIME
HIBRIDO", ISTO E, A PRESTACAD

DE TELETRABALHO COM ALTERNANCIA
DE PERIODOS DE TRABALHO

PRESENCIAL
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ter adicional das mesmas,
nomeadamente, quando
o teletrabalhador coabite
com outras pessoas. A este
propdsito, ndo parece haver
solucdes unicas e definiti-
vas, especialmente porque
tal apuramento carecerd de
uma analise casuistica;

b. “Retoma” da atividade em caso
de cessagao do acordo de tele-
trabalho quando o trabalhador foi
contratado como teletrabalhador
“ab initio”

Cessando o acordo de tele-
trabalho, o trabalhador tem
direito a retomar a ativida-
de em regime presencial,
sem que tal possa prejudi-
car a sua categoria, antigui-
dade e outros direitos reco-
nhecidos aos trabalhadores
em regime presencial com
funcodes e duracao do traba-
lho idénticas.

Porém, quando o traba-
lhador for contratado para
desempenhar as suas fun-
¢oes, ab initio, em regime de
teletrabalho — como se con-
substancia um direito a “re-
tomar” algo que nunca fez?

O legislador nao parece
ter pensado nesta hipotese.
Entendemos, porém, que
nestes casos, 0 Mesmo ces-
sard, por via de caducidade;

c. Dificuldades no cumprimento do
dever de abstencao de contacto

A consagracao do dever de
abstencao foi um passo re-
levante na preservacdo da
saude fisica e mental dos
trabalhadores e na conci-
liacao da vida profissional
com a vida privada, mas
existe também um “rever-
so da medalha”: o legisla-
dor parece ter-se alheado

Luisa Pestana Bastos
Advogada Associada
| Sousa Machado, Ferreira
da Costa & Associados, Sociedade
de Advogados

das caracteristicas que a
vida empresarial apresenta
atualmente - organizacdes
a operar num mundo glo-
bal e em permanéncia em
geografias muito dispares e
com fusos horérios diversos
e incompativeis entre si.

O facto de o novo regi-
me legal estar repleto de
conceitos indeterminados,
afigura-se-nos uma dificul-
dade, desde logo ao ndo ser
delimitado o conceito de
“contacto”.

OPORTUNIDADES

a. Redugao de custos

com infraestruturas e
maior flexibilizacao
A aposta na prestacdo de
teletrabalho apresenta
uma maior flexibilidade no
ambito da gestdo das em-
presas, designadamente,
das infraestruturas em-
presariais. Muitas sao as
Organizacdes que, apds a
experiéncia de teletraba-
lho aquando da pandemia,
se aperceberam de que se-
ria exequivel o seu pleno
funcionamento com me-
nores, ou até mesmo sem,
infraestruturas fisicas - cir-
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cunstancia que representa,
em alguns setores de ativi-
dade, a acumulacao de uma
poupanca significativa na
aquisicdo e manutencao
de infraestruturas fisicas, a
par da possibilidade de ro-
tacdo de equipas nos mes-
mos postos de trabalho e de
renegociacao de contratos
de arrendamento;

b. Definicao das condicées de pres-
tacao de teletrabalho

A nova disciplina legal veio
possibilitar ao empregador a
regulacao das condicdes em
que a adocao do teletrabalho

¢é por si admitida e a defini-
cao das atividades compa-
tiveis com tal exercicio, por
via de regulamento interno
que confere uma assinala-
vel amplitude ao seu poder
de gestdo.

AMEAGAS
a. 0 impacto da oposi-
¢ao nao fundamentada
do trabalhador na prestacao de
teletrabalho (ex: nas decisoes de
gestao)
Se a proposta de acordo de
teletrabalho partir do em-
pregador, o trabalhador pode
opor-se sem que tenha de



A consagragdo do
dever de abstengdo

de contacto foi um
passo relevante mas

o legislador parece
ter-se alheado das
caracteristicas que

a vida empresarial
apresenta atualmente
- organizagdes a operar
num mundo global,
com fusos hordrios
diversos. 0 facto de o
novo regime legal estar
repleto de conceitos
indeterminados
afigura-se-nos uma
dificuldade, desde logo
ao ndo ser delimitado o
conceito de ‘contacto”

0 LEGISLADOR VEM IMPOR A i
EMPREGADOR 0 DEVER DE ABSTENGAO
DE CONTACTO DURANTE 0 PERiUQO

DE DESCANSO, SALVO EM SITUAGOES

DE FORGA MAIOR

fundamentar a sua oposicao
- opcao que pode ameacar
a livre iniciativa econémica
e até a propriedade priva-
da, sendo disso exemplo a
situacdo de o empregador
pretender deixar de utili-
zar infraestruturas fisicas
de que dispde para passar
a laborar apenas por via de
tecnologias de informacao
e que poderd ser forcado a
equacionar cendrios de ne-
gociacdo tendente a cessa-
cdo contratual, atento o fac-
to de olegislador determinar

que a recusa do trabalhador
ndo pode constituir causa de
despedimento (entendemos,
de “per si”);

b. Reconhecimento da responsabi-
lidade por parte das seguradoras
em caso de acidente de trabalho

Um dos elementos caracte-
rizadores do teletrabalho é o
facto de o local de trabalho
nio ser determinado pelo
empregador. Atendendo a
que os denominados “néma-
das digitais” ndo estao exclui-
dos do dmbito de aplicacdo do

regime de teletrabalho e nao
tém, por definicdo, um local
de trabalho fixo, permanente
ou estavel, como apurar com
rigor responsabilidades em
sede de reparacao de aciden-
tes de trabalho?

Acresce que para efeitos
do teletrabalho, o conceito de
“local de trabalho” é o que re-
sulta do acordo de teletraba-
lho. Ora, tal conceito delimita
o nivel de responsabilidade
das seguradoras nesta sede, e
como facilmente se depreen-
de, no caso dos némadas di-
gitais, esta alteracdo podera
traduzir-se numa ameaca
para o empregador.

Por outro lado, verifican-
do-se a possibilidade de o
teletrabalhador poder ir defi-
nindo como locais de teletra-
balho instalagoes diferentes
em que o empregador auto-
rize o exercicio, impendera
sobre este a obrigacao de,
em cada momento, dever re-
portar a seguradora quais os
locais autorizados para tele-
trabalho, por forma a garan-
tir a permanente cobertura
de tais riscos, o que se pode
traduzir numa excessiva car-
ga administrativa;

c. 0 requisito da anuéncia do tra-
balhador para as visitas inspetivas
pela ACT

O novo regime legal faz de-
pender arealizacao de agcoes
de fiscalizacdo ao domicilio
do teletrabalhador, pela
ACT, da concordancia deste
- requisito que estd ligado a
protecdo da esfera privada e
familiar da sua vida, embo-
ra nos pareca que 0 mesmo
poderd comprometer a efe-
tividade da atividade fiscali-
zadora da ACT. @
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UNBABEL
[OWER

DE MITO BIBLICO A STARTUP
TECNOLOGICA ONDE 0 SURF
NAO PODE FALTAR

Unbabel — startup de traducao humana movida a
inteligéncia artificial (IA) — foi fundada em Portugal
’ hé& nove anos. A sua génese remonta a uma viagem
de surfa Aljezur, na qual os Co-Founders Vasco Pedro
(CEO) e Joao Graca (CTO) debateram uma série de
ideias de negdécio. Precisamente dado este contexto,
hoje a “Unbabel Tower” respira praia, mar e verdo. Mas ja la vamos...

Originalmente, a empresa instalou-se no centro de Lisboa (Saldanha),
espalhada por cinco escritérios que criavam a sensacao de um campus.
Embora fosse uma abordagem criativa, a medida que a equipa foi cres-
cendo, sentiu a necessidade de um espaco comum, que promovesse ver-
dadeiramente o sentido de pertenca. “Desenvolver trabalho em conjunto
no escritorio faz parte da nossa cultura e, embora o facamos com imensa
flexibilidade, valorizamos o sentimento de comunidade, mesmo com
uma equipa global distribuida por locais diferentes”, diz &8 RHmagazine
Leah Buccellato, VP of People da Unbabel.

Em meados de 2020, a organizacdo mudou-se, ndo para muito longe,
no caso para a “Unbabel Tower”, na Rua Castilho. As semelhancas do
nome com o mito biblico “Torre de Babel” ndo sdo pura coincidéncia —
ambos remetem para a grande variedade de idiomas no mundo, sendo
que esta startup pretende, precisamente, contribuir para a quebra de
barreiras linguisticas, através de uma plataforma de traducéo, que alia a
rapidez da IA com a sensibilidade do ser humano.

Commais de 30 nacionalidades na equipa, a forma como o edificio esta
organizado reflete essa multiculturalidade. Como tal, sdo varias as salas
de reunides tematicas, que representam diferentes paises: sala chinesa,
italiana, mexicana, etc. Voltando ao surf... H4 pranchas espalhadas um
pouco por todo o lado, duches no exterior para apoiar os colaboradores
que regressam das aulas de surf, uma carrinha “pao de forma” para um
café mais descontraido e uma cozinha com decoracdo e “vibe” de praia.

Neste momento, ainda que a flexibilidade seja para manter, a Unbabel
olha para um modelo de trabalho que privilegie mais dias no escritério.
“Pudemos observar, recentemente, que as equipas adoram estar juntas
e trabalhar lado a lado no ambiente Unbabel. Isto faz toda a diferenca!”,
defende Leah Buccellato. @
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1. Uma das salas de reunides temdticas imersivas
- a sala chinesa

2. Uma das salas de reunides temdticas imersivas
- a sala britdnica

3. Uma das salas de reunides temdticas imersivas
- 0 sala japonesa

4. A biblioteca é utilizada ocasionalmente para
acolher eventos casuais, como conversas, outras
discussdes, reunides digitais e presenciais

5. Area de descanso, utilizada para conversas
mais informais e coffee breaks

6. Uma das salas de reunides temdticas imersivas
- o sala italiana

7. 0 espaco de escritdrio "open space” que
tem como objetivo aumentar a colaboragdo
presencial entre colaboradores

8. A carrinha Unbabel ndo é apenas um ponto
de foco, mas também um espago de reunido
e trabalho. Todas as tercas-feiras, a equipa
retine-se a volta desta carrinha para recolher o
almogo fornecido semanalmente pela empresa
9. Airea para reunides que envolvam a maior parte da
equipa, formagaes, festas ocasionais e outros eventos
10. A cozinha e espago dedicado a refeigoes
11. Sala dedicada a karaoke e piscina de bolas
12. Uma das salas de reunides temdticas imersivas
- a sala mexicana
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Glow Gala, nova sala do
museu inaugurada no
final de junho, com a nova
figura da Ariana Grande

Tiago Mogadouro convive
diariamente com as grandes
celebridades mundiais.
Plausivel? Sim, ¢ ele o Head
of Marketing do Madame
Tussauds New York, unidade
da famosa cadeia do museu
de figuras de cera.
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0 MARKETING DAS MAIORES
ESTRELAS... DE CERA

ercurso académico e profissional

Licenciado em Marketing e mestre em Comunicacao, Tiago
Mogadouro iniciou-se no contexto internacional logo du-
rante a sua licenciatura, tendo passado por um periodo de
seis meses nos EUA e de um ano em Copenhaga.

Entre agosto de 2008 e janeiro de 2009, teve a sua pri-
meira experiéncia profissional na The Walt Disney Com-
pany em Orlando, Florida, como recreation team member. Ja4 em Portugal, foi
cofundador daquele que se viria a tornar no primeiro meio de comunicacao
social exclusivamente dedicado a natacdo; passou pela Expanding World, depois
pela Federacao Portuguesa de Natacao e, em 2016, entrou na Merlin Entertain-
ments, no Porto — empresa onde permanece até hoje, mas, atualmente, nos
EUA, enquanto Head of Marketing do famoso museu de figuras de cera Madame
Tussauds, em Nova Iorque.



Em cima: Equipa do Madame Tussauds
New York com a Anitta, durante o
langamento da figura de cera da
cantora brasileira, em junho de 2022.
Por baixo: Figura de cera do Bad Bunny,
o artista com maior ndmero de streams
no Spotify nos dltimos dois anos

A empresa de hoje
A Merlin Entertainments € o se-
gundo maior grupo do mundo (e
0 maior na Europa) de atracoes
e parques tematicos. No Porto,
Tiago Mogadouro foi, durante
alguns anos, o responsavel de
Marketing do SEA LIFE Porto, um
aquario localizado na Foz. “Essa
experiéncia deu-me o conheci-
mento necessario para progredir
internamente para uma posicao
de maior relevancia”, revela a
RHmagazine o profissional.
Amudanca do SEA LIFE Porto
para o Madame Tussauds New

CONTEXTO

Pais: Estados Unidos da América
(EUp)

Empresa: Merlin Entertainments

Cargo exato: Head of Marketing
do Madame Tussauds New York

Antiguidade na empresa: 6 anos

Dimensao da equipa de
Marketing: 5

York nao foi facil, sobretudo
considerando que Tiago Mo-
gadouro iniciou funcdes pou-
cos dias antes de a pandemia
ser uma realidade. Num ins-
tante, hd uma atraciao em ple-
no funcionamento e, oito dias
depois, da-se o encerramento
de toda a cidade, considerada
o epicentro da epidemia no

Tiago Mogadouro,
Head of Marketing
do Madame
Tussauds New York

mundo inteiro. “Apds muitos
meses com o museu fechado,
voltamos a reabrir no final de
2020 e, desde entao, o traba-
lho tem sido de reconstrucao,
uma vez que perdemos pra-
ticamente a equipa toda du-
rante esse periodo”, confessa.

Transformar problemas
em oportunidades tem sido
o principal desafio apontado
por Tiago Mogadouro neste
Seu novo cargo — que, ainda
assim, considera estar a ser
ultrapassado com bastante
sucesso. Neste momento, o
museu trabalha diretamente
com os maiores talentos do
mundo e, exemplo disso, fo-
ram os recentes lancamentos
dasfiguras de cera de Dwayne
Johnson, Bad Bunny e Anitta.
“Todos estes publicaram nas

suas redes sociais videos e fo-
tos a destacar as suas figuras
de cera e isso € algo extraordi-
ndario para nés”, aponta.

0 que muda entre paises?
Atualmente a residir em Ma-
nhattan, Nova Iorque, o
profissional revela-nos
que, no que respeita a
adaptacao ao novo pais,
perceber como lidar
com todas as diferencas,
assentes numa multi-
culturalidade sem par,
¢ provavelmente a parte
mais dificil.

Relativamente a sua drea
de atuacao, Nova lorque
tem uma vasta oferta cultu-
ral, o que torna a estratégia
de marketing especialmente
exigente. “Desde que aqui es-
tou, e mesmo com a pandemia
pelo meio, abriram dois novos
observatorios na cidade, varias
atracoes e dezenas de exposi-
coes tempordrias com investi-
mentos de muitas dezenas de

milhoes de ddlares”, diz.

A nivel pratico, quando
comparado com a realidade
em Portugal, este trabalho da
muito maior énfase aos pro-
cessos e planeamento — tudo
¢ escrito, o que faz com que o
nivel de preparacao e detalhe
seja muito maior do que 0 exis-
tente no nosso pafs.

“Em Portugal, os membros
daminha equipa tinham muito
mais semelhancas do que di-
ferencas. Aqui, é exatamente
0 oposto. Tenho de dedicar
muito mais tempo e atencao
a perceber o que motiva cada
pessoa, como retirar o melhor
proveito de cada membro e
como gerir as situacoes do dia
adia, individualmente”, acres-
centa ainda. @
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MONICA FREITAS
NOMEADA BUSINESS
DIRECTOR DA HEADER™

@ Alideranca da Header™ passa a estar
atribuida a Monica Freitas, profissional
com experiéncia de mais de 15 anos

no setor dos Recursos Humanos e do
Recrutamento & Selecao. Licenciada em
Psicologia Social e das Organizagaes e
Pés-Graduada em Gestao de Recursos
Humanos pelo Iscte, Mdnica Freitas esteve
nos (ltimos dois anos ligada a Header™

- boutique office de Executive Search,
especializado no segmento executivo

e nas tematicas de lideranga - como
Business Development Manager, sendo
respansavel pelo desenvolvimento de new
business.

TERESA FONSECA SANTOS
E A NOVA COUNTRY MANAGER
DAVIP DISTRICT EM PORTUGAL

@ Teresa Fonseca Santos assume a lideranga da Vip
District em Portugal, com o desafio de posicionar a marca
como player n.2 1 em ferramentas digitais de motivagao de
colaboradores e de fidelizagao de clientes. Com uma ampla
experiéncia na area de gestao e mais de 15 anos de presenca
no mercado tecnoldgico, a profissional passou por empresas
como a Edenred e a NOS. A nomeagao de Teresa Fonseca
Santos é mais uma nova aposta da Vip District no mercado
portugués, que vem crescendo nos Ultimos anos.
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SPS ADVOGADOS ANUNCIA
RUBEN GASPAR
COMO RESPONSAVEL DE RH

@ A SPS Advogados, fortemente comprometida com

o capital humano, acaba de anunciar a nomeacao de
Raben Gaspar como responsavel de Recursos Humanos.
Licenciado na area e mestre em Ciéncias do Trabalho e
Relages Laborais, 0 profissional - que transita do Grupo
Tamega - vem somar a firma de advogados uma visao de
multidisciplinaridade e inovagao. Riben Gaspar ira reportar
a Filipa Ruano Pinto e a Nédia da Fonseca Nunes, socias que
detém este pelouro. 0 atual projeto dos Recursos Humanos da
SPS Advogados assenta num olhar cirlirgico sobre a cultura e
coesao do escritorio, ao mesmo tempo que mantém o foco no
crescimento, atraves de servigos cada vez mais customiza-
dos e do espirito de equipa de todos 0s seus profissionais.

NEOTALENT ESCOLHE BRUNO
FERRAQ PARA DIRETOR
DE SERVIGOS & NEARSHORE

Bruno Ferrao é o novo Diretor da
Unidade de Services & Nearshore
para os mercados nacional e
internacional da Neotalent, empresa
do Grupo Novabase especializada em
encontrar o melhor talento tecnoldgico
e em prestar os servicos de Tl
adequados aos desafios e necessidades
de negacio das empresas. Com mais
de 20 anos de experiéncia na inddstria
tecnoldgica, 0 novo responsavel da
Neotalent desempenhou anteriormente
funcdes na gestao de servicos e
no desenvolvimento de negdcio em
empresas como a Altran, Inetum
e Axians.




101 VOZES PELA

SUSTENTABILIDADE
- POR UM DESENVOLVIMENTO
RESPONSAVEL

Coordenacao: Iscte Executive Education
Editora: Oficina do Livro (Grupo LeYa)

@ Foram 101 as personalidades
portuguesas que se
predispuseram a apresentar
propostas de sustentabilidade
para o pais e para o futuro. Com
introducao de Antdnio Guterres,
secretario-geral das Nagoes
Unidas, o novo livro do Iscte
Executive Education junta textos

de “vozes" de inimeros setores de
atividade, tais como Carlos Fiolhais
(Universidade de Coimbra), Anténio

Saraiva (CIP - Confederagao
Empresarial de Portugal), Luisa

Schmidt (Instituto de Ciéncias

e Roberta Medina (Rock in Rio)
sobre a importante tematica da
sustentabilidade.

Da transigao energética ou
transigao verde aos 0DS das
Nagoes Unidas, passando por
Natureza Pasitiva, NetZero,
descarbonizagao, até aos 3 Ps da
sustentabilidade, sao vérios os
termos e palavras-chave com os
quais o leitor sera confrontado ao
longo de quase 800 paginas.

COMUNICAR COM EFICACIA:

QUEM OUVIMOS,
QUEM NAO OUVIMOS
E PORQUE?

Autoria: Stephen Martin e Joseph Marks
Editora: Vogais (Penguin Random House
Grupo Editorial)

@ Neste livro, os especialistas em
ciéncia comportamental Stephen
Martin e Joseph Marks revelam

as forgas que atuam por tras de
alguns fendmenos mais nocivos da
atualidade, como a crenca em fake
news. Os autores explicam ainda por
que razao pormenares teoricamente
irrelevantes, como a aparéncia
fisica ou o estatuto sacioecondmica,
tém influéncia na confianga que
depositamos num determinado
mensageiro, independentemente da

fiabilidade dos conhecimentos que
nos transmite.

Stephen Martin é CEQ da empresa

de consultoria e formagao Influence
at Work e é orador convidado na
Harvard Business School, na London
School of Economics e na Judge
Business School da Universidade de
Cambridge. Joseph Marks € investiga-
dor de doutoramento em Psicologia e
Ciéncias da Linguagem do University
College London, investigador no MIT e
consultor da Influence at Work.

Sociais da Universidade de Lisboa)

Libris Club 6

MANUAL DE SOBREVIVENCIA
PARA O MUNDO CORPORATIVO

Autoria: Joana Garoupa
Editora: Influéncia

@ 0s niveis de exigéncia no
universo empresarial so altos,

o ritmo é imparavel, o stress
acumula-se e cada decisao

tem impacto no contexto em
redor. Como nao perder o rumo?
Considerando a sua vasta
experiéncia em empresas de
destaque, como a Galp, a Siemens
ou a Sonaecom, Joana Garoupa
criou 0 guia necessario para todos
aqueles que se veem diante desse
universo tao particular e procuram
alcangar sempre o melhor, tanto
das oportunidades que surgem,
como de si mesmos.
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VENCER COM O LINKEDIN

Pedro Caramez

Esta ciente da importancia
de marcar presenca no Linkedin
para alcancar um novo projeto
profissional a sua medida, mas
nao sabe como otimizar o seu
perfil? Foi a pensar em si que Pedro
Caramez - palestrante, formador e
consultor em Linkedin, Marketing,
Vendas e Recrutamento Digital -
langou este manual pratico, que
compila um conjunto de fatares,
areas e secgdes que 0 autor
considera fundamentais para um
melhor conhecimento e uma melhor
utilizagao desta rede profissional.
Mais visitas ao perfil e aos
contelidos, mais oportunidades
de emprego e/ou de negdcio vao
criar um alto impacto na sua vida
profissional. Mas coma chegar 187
No manual “Vencer com o LinkedIn"
encontra explicagoes diretas e
simples, que podera replicar na
sua acao LinkedIn, bem como
mais de 150 hiperligagdes que
0 ajudarao a guiar-se pela rede
social. Seguranca, configuracoes
e privacidade, rede de contactos,
técnicas de pesquisa, metricas para
medir o desempenho... sao varias
as tematicas exploradas no livro,
com recurso a grafismo para facil
compreensao.

Numa breve entrevista a RHmaga-
zine, Pedro Caramez apontou 0s
principais objetivas da criagao deste
manual: “Procurei que fosse um
manual pratico que permitisse aos
utilizadores uma melhor navegagao
sobre as areas mais especificas

ou ate mais escondidas do mundo
LinkedIn; quis percarrer, de uma
forma didatica e muito sistematiza-
da, todas as principais secces que
fazem parte da plataforma, tendo
comegado pelas areas mais privadas
de utilizagao”. “Este manual esta
muito orientado para o profissional
€ Menos para a empresa e pretende
aumentar o grau de confianga e

de sequranga dos utilizadores”,
acrescenta.

Esta em transicao de carreira?
Procura manter e gerir a sua rede
de contactos profissionais? Quer
fazer uso da rede para capitalizar
ou alavancar uma estratégia de co-
municagao digital no seu negacio ou
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atividade? Ou quer simplesmente
procurar outros profissionais do seu
setor? Saber utilizar eficazmente

0 LinkedIn podera auxilia-lo em
todas estas vertentes. “Este & um
manual de consulta que deve estar
proximo da secretaria de qualquer
profissional que faz ou quer fazer
efetivamente uma utilizagao mais
reforgada desta rede’, diz ainda
Pedro Caramez.

o calendly.com/caramez

[ ] www.pedrocaramez.com
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