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EDITORIAL / 03

Formacao

e inovacao: o futuro
das organizacoes

comeca aqui

aros leitores,

E com grande entusiasmo que apresenta-

mos a edi¢cao 153 da RHmagazine, onde

destacamos o tema central a formagdo
e o desenvolvimento, e como estes sdo a chave para a
competitividade no futuro. A importancia de investir con-
tinuamente na capacitagao dos nossos colaboradores € o
fio condutor que atravessa todos os artigos desta edicao,
comecgando pelo artigo de capa, passando pelas entrevis-
tas com lideres inspiradores e abordando questdes cruciais
como a retencado de talento e o bem-estar no trabalho.

O nosso artigo de capa revela a crescente necessidade
de formagdo continua no contexto atual de rapida evolu-
cao tecnologica e mudangas nas exigéncias do mercado
de trabalho. De acordo com o relatério do World Econo-
mic Forum (2023), até 2027, seis em cada dez trabalha-
dores irdo necessitar de formagao, mas apenas metade
tém atualmente acesso a essas oportunidades. Este dado
enfatiza a urgéncia de criar estratégias eficazes de forma-
Gao para preparar as equipas para os desafios futuros. O
artigo explora diferentes abordagens e boas-praticas que
podem ser adotadas pelas organizagdes para garantir que
estdo a investir corretamente no desenvolvimento das suas
pessoas.

Nesta edicdo, apresentamos a entrevista com Joao
Carreira, CEO da Critical Software, um lider carismatico
que partilhou connosco insights valiosos sobre lideranca,
inovacao e a importancia de uma visao estratégica focada
nas pessoas.

Terd a oportunidade de descobrir a nossa entrevista
cruzada com Carlos Figueiredo, DRH da Stef e Carlos
Courelas, DRH da Servier, ambos conselheiros editoriais
desta revista, que proporciona uma visao sobre a formo
como diferentes setores estdo a enfrentar desafios comuns
na gestdo de pessoas.

Noutra seccao, Ana Tavares Leal, Heal of People and Cul-
ture, partilha connosco como a experiéncia do colaborador
se esta a tornar central na cultura do Santander Portugal.

Finalmente, destaco o artigo sobre a importancia das
entrevistas de saida como ferramenta estratégica na gestao
de talentos. Aprender com os feedbacks dos colaboradores
que deixam a empresa pode fornecer insights valiosos para
melhorar a retengdo e a satisfagdo das equipas. As experién-
cias partilhadas pela Norauto, Veolia e Xerox ilustram quao
diferentes abordagens podem ser eficazes na recolha de in-
formacgao crucial para a melhoria continua das praticas de RH.

N&o posso deixar de salientar ainda os artigos de boas
praticas com a leitura dos quais se podera inspirar como o da
Solvay, Allianz, Workplace Options, Oddsgate, Steelcase, Ur-
ban Sports Club e Workwell.

Esperamos que esta edicao da RHmagazine inspire e mo-
tive todos os nossos leitores a investir nas suas equipas, pro-
movendo um ambiente de trabalho onde a aprendizagem e
o desenvolvimento continuos sao prioridades. Juntos, pode-
mos construir organiza¢cdes mais resilientes e preparadas para
os desafios do futuro.

Boa leitura!

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

BEM-ESTAR

=

Equilibrio entre a vida
profissional e pessoal € a
prioridade em todas as geracoes

A MAIZE, EMPRESA DE DESIGN ESTRATEGICO PERTENCENTE AO GRUPO JAKALA, ELABOROU UM
RELATORIO SOBRE A PERCECAO DO TRABALHO ENTRE AS DIFERENTES GERACOES.

ntitulado “Generations
Debate”, o estudo
resulta da recolha
de histérias, dados
quantitativos e
qualitativos de quatro
geracoes distintas,
entre elas: os Baby
Boomers (atualmente com
77-59 anos), Gen X (58-43
anos), Gen Y (42-27 anos)
e Gen Z (18-26 anos).

A nivel europeu, os dados do
inquérito indicam que o “equilibrio
entre a vida profissional e
familiar” é a prioridade maxima
para todas as geragOes, seguido
de "ter um emprego seguro e
duradouro”. Outros aspetos como
"melhorar os conhecimentos e
as competéncias”, “trabalhar
numa organizagdo que partilha
0S nossos valores” e “ter o
controlo das tarefas profissionais”
sdo fundamentais apenas para
um tergo dos inquiridos.

Entre as conclusdes
mais destacadas, o estudo
revela que a geragao Z é
a mais empreendedora,
comparativamente as geracoes
anteriores; um fenémeno que
pode estar a ser influenciado
pela economia dos criadores
de conteudos. Além disso,
verifica-se uma mudanca
significativa na forma como
as geracgdes interagem
digitalmente, promovendo uma
maior proximidade entre pares
e tornando os espagos digitais
locais mais propicios a discussdes
e recolha de informacdes.

Em contrapartida, o escritério
fisico continua a ser relevante
para a maioria dos inquiridos,
apesar das mudangas provocadas
pela pandemia e pelo aumento
do trabalho remoto.

Apesar das diferencas
geracionais, existe uma
forte procura por parte dos

profissionais de todas as idades

para que as organizacdes prestem

um maior apoio em diferentes

periodos da sua vida ativa. Este

facto reforca a necessidade de as

empresas adotarem politicas de

bem-estar e beneficios adaptadas

a evolucdo das necessidades

da sua forca de trabalho.
“Generations Debate” foi realizado

a partir de um inquérito a mais de

2.000 pessoas, 500 de cada geragdo.

Os inquiridos eram oriundos de

cinco paises europeus: Espanha,

Franga, Itdlia, Alemanha e Suécia.

QUE A GERAGAO Z E A MAIS
EMPREENDEDORA,
COMPARATIVAMENTE AS
ANTERIORES
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multipessoal -

CERTIFICAGAO

NOVO PROJETO
RECONHECE EMPRESAS
COM PRATICAS DE BEM-
-ESTAR E FELICIDADE

Consenso para
a transformacao

ANDRE RIBEIRO PIRES
Chief Operating Officer da Multipessoal

NA POLITICA,

> No momento politico

A ACADEMIA DA FELICIDADE E A KEEPTALENT PORTUGAL
ANUNCIAM O LANCAMENTO DO PROCESSO DE INSCRIGAO
NO iNDICE DE BEM-ESTAR E FELICIDADE.

> Este processo dara lugar a

atribuicdo do selo de Certificacdo

da Academia da Felicidade

que reconhecera empresas e

organizacdes que demonstram

exceléncia em praticas de bem-

estar e felicidade organizacional.
“Num momento em que as

pessoas sdo cada vez mais

seletivas na escolha de seus

empregadores, a parceria entre

a KeepTalent Portugal e a

Academia da Felicidade visa

elevar os padrdes de exceléncia

nas organizac@es, incentivando

praticas que promovam o bem-estar

e a felicidade dos colaboradores”,
refere Sofia Mando, CEO da
Academia da Felicidade.

Pedro Ramos, CEO da KeepTalent
Portugal, partilha da mesma
opinido e destaca: “as empresas
e organizagdes participantes
terdo uma oportunidade Unica de
submeter as suas praticas internas
para andlise, com base na avaliagdo
anoénima dos seus colaboradores em
diversas dimensdes do bem-estar
e da felicidade organizacional”.

A ceriménia de reconhecimento
e celebracdo estd marcada para
o dia 4 de setembro, em Lisboa.

atual, muito se fala
sobre a governagao sem
maioria e o impacto que
essa configuracdo tem
WERCIWELCERCITIGE N (S
decisoes efetivas quando
pode nao existir consenso.
Na politica, tal como nas
empresas, as solugdes ndo
divergem na teoria e base:
devem ser encontrados
consensos através de
negociagdes justas. Mas é
neste exato modelo que
surgem as questdes sobre
a capacidade de tomar
decisdes consensuais
quando muitas das vezes
a transformacdo vem com
disrupgdo na sua forma e a
quebra do preconceito na sua
acdo. Nesta circunstancia, tal
como na politica, surgem os
decretos em que em prol de
um objetivo maior se define
um caminho ou um programa.
No entanto, em momento
algum, deve ser ignorada a
importancia do envolvimento
de todos os atores, 0
esclarecimento de todos os
interessados e, acima de
tudo, a emissdo de sinais de
que o novo caminho é feito
com todos e para todos.
Para quem lidera
uma organizagao
existe sempre esta
preocupacdo de “ndo
impor”, mas se esta
imposicdo tiver
a forma de uma
visdo e for feita
por via de uma
liderancga credivel
e comprometida, ndo
existe receio que se
possa sobrepor ou
anular uma forma de
transformacdo.

TAL COMO NAS
EMPRESAS, AS
SOLUCOES NAO
DIVERGEM NA
TEORIA E BASE:
DEVEM SER
ENCONTRADOS
CONSENSOS
ATRAVES DE
NEGOCIAGCOES
JUSTAS

Saiba mais em rhmagazine.pt

JULHO / AGOSTO 2024  RHM



08/ NOW

SUSTENTABILIDADE

DESEMPENHO EM ESG
INTEGRA CALCULO DA
REMUNERACAO,

NA MAIORIA DAS EMPRESAS

UM ESTUDO REALIZADO PELA KPMG, EM QUE FORAM

ENTREVISTADOS 50 ESPECIALISTAS DE DEZ GEOGRAFIAS,

CONCLUIU QUE A SUSTENTABILIDADE ESTA CADA VEZ
MAIS PRESENTE NA AGENDA DAS ORGANIZAGOES.

> De acordo com o

relatério “Anchoring €SG in
Governance”, cerca de 25%
das organizacdes inquiridas
possuem uma comissao

de sustentabilidade no
conselho de administracdo,
enquanto 20% discute o
tema através de comités que
abrangem outros tépicos.

0 estudo revelou também
que quase metade das
organizagdes planeia
reportar de acordo com
a Diretiva de Reporte de
Sustentabilidade Corporativo
(CSRD) para o ano financeiro
de 2024, com cerca de 20%

a prever fazé-lo em 2025.

Adicionalmente, pouco
menos de metade das
empresas inquiridas inclui
t6picos ESG nos seus
indicadores-chave de
desempenho (KPI), e mais
de um quarto incorpora-os
nas analises de desempenho
ao nivel da gestdo.

Os indicadores ESG sdo
utilizados no célculo da
remuneracdo dos executivos
na maioria das organizagdes
abrangidas pelo estudo.
Pouco mais de metade
emprega-os para incentivos
de curto prazo, e dois
quintos para incentivos
de longo prazo.

TENDENCIAS

PORTUGUESES LIDERAM
NA PREFERENCIA PELO
TRABALHO HIBRIDO

SEGUNDO OS DADOS DIVULGADOS, 53% DOS
PORTUGUESES PREFEREM O REGIME DE TRABALHO
HIBRIDO, CONTRA UMA MEDIA GLOBAL DE 44%.

> 0 3° Relatério Global de
Consumo MARCO 2024,
promovido pela MARCO em
parceria com a Cint, revela
que Portugal destaca-se
também como o pais onde
os colaboradores estido
mais insatisfeitos com o
contexto laboral (43%).
Entre os 11 paises que
participaram no inquérito,
Portugal lidera na preferéncia
pelo regime hibrido (53%),
com 30% dos portugueses
a preferirem o trabalho no
escritério e 17% a apontarem
para o trabalho remoto.

No que respeita o equilibrio
entre a vida profissional e

familiar, 70% dos inquiridos a

nivel mundial afirmam que a
atual cultura de trabalho, ou

as leis laborais nos respetivos
paises, estdo a permitir alcancar
um bom equilibrio entre a

vida profissional e familiar.

Este estudo é baseado num
inquérito efetuado a uma amos-
tra total de 7.300 pessoas, de 11
paises (Brasil, Franca, Alemanha,
Itdlia, México, Marrocos, Portugal,
Africa do Sul, Espanha, Reino
Unido e EUA), entre dezembro
de 2023 e janeiro de 2024.

PRIORIDADE

66% dos empresarios
portugueses enfrentam escassez
de mao de obra qualificada

O MAIS RECENTE BAROMETRO KAIZEN INQUIRIU
MAIS DE 220 GESTORES DE EMPRESAS ACERCA DA
EVOLUCAO DA ECONOMIA E DO SEU NEGOCIO.

> 0 Barémetro Kaizen, um
estudo semestral de opinidao
conduzido pelo Kaizen Insti-
tute em Portugal, identifica
como principais desafios a
atracdo e fidelizacdo de talento
e a transformacdo tecnolégica.
Segundo 86% dos inqui-
ridos, as guerras e tensdes
geopoliticas sdo as maiores
ameacas a economia nacional.
Por sua vez, a atragdo e
fidelizagdo de talento (78%) e
a transformagdo tecnoldgica
(57%) sdo os principais desafios
que as empresas esperam
enfrentar a curto e médio
prazo. No que diz respeito ao
talento, 66% dos empresarios
ja enfrentam escassez de mdo
de obra qualificada devido a

emigracdo de jovens licenciados.

Para assegurar o crescimento
em 2024, os inquiridos destacam
como principais prioridades o
aumento da produtividade (72%),
a melhoria da forca de vendas e
da experiéncia do cliente (48%)
e o investimento em tecnologia
e Inteligéncia Artificial (45%).

RHM e JULHO / AGOSTO 2024
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AMEACAS

SAUDE MENTAL E LIDERANCA
INEFICAZ SAO OS PRINCIPAIS RISCOS
PARA COLABORADORES EUROPEUS

A ANALISE FOI DIVULGADA -

PELA MERCER MARSH BENEFITS, 4

CONSULTORA GLOBAL DE SAUDE,
BENEFICIOS E RISCOS PARA OS
COLABORADORES E PARTE DA
MARSH MCLENNAN (NYSE: MMC).

> 0 relatério da Mercer
Marsh Benefits, “People
Risk 2024", indica que a
deterioracdo da saide men-
tal, o aumento dos custos
dos servicos de saude e a
escassez de talento estdo
entre os principais riscos.

0 estudo classifica os riscos
por probabilidade e severidade,
de acordo com cinco principais
pilares: mudanga tecnoldgi-
ca e disrupgdo; lideranca e
praticas de gestdo de pessoas;
salde, seguranca e bem-estar;
governance, compliance e
finangas; ambiente, sus-
tentabilidade e protecdo.

Os inquiridos classificaram a
salde mental como o segundo
risco mais grave, seguindo a
lideranca ineficaz. Um outro
dado é que mais de metade dos
inquiridos na Europa acreditam
que o aumento dos custos com
a salde e beneficios (55%), as-

®
]

sim como a escassez de talento
(56%) podem ter um impacto
significativo nas organizacoes.
Além disso, 52% dos
inquiridos acreditam que as dis-
paridades entre a remuneracdo
dos executivos e dos restantes
colaboradores podem também
ter um grande impacto nas or-
ganizacdes, sendo que apenas
27% tém atualmente em vigor
uma proposta de valor consi-
derada eficaz e bem definida.
Por outro lado, 40% dos

inquiridos mostraram-se
preocupados com 0 aumento do
risco de ciberataques, resultado
da falta de consciencializagdo
para a ciberseguranca, de
desenho organizacional e de
cultura, apenas 29% afirmaram
ter atualmente uma cultura
de ciberseguranga eficaz.
“People Risk 2024" foi
baseado nas opinides de
4.575 profissionais de
Recursos Humanos e de
risco a nivel mundial.

Mulheres sao as que mais sofrem
com problemas de saude mental

ESTA E UMA DAS CONCLUSOES DO ESTUDO "ESTADO DA SAUDE GERAL DA
POPULACAO PORTUGUESA", REALIZADO PELA MARKTEST PARA A MEDICARE.

> Publicado em celebragao do Dia
Internacional da Saide Feminina, a

28 de maio, o estudo revela que cerca
de 40% dos portugueses (39,5%)
experienciaram sintomas relacionados
com a saude mental no ultimo ano.

A procura por apoio profissional em sadde
mental é evidente, com aproximadamente
30% dos portugueses a sentir necessi-
dade de procurar ajuda. No entanto, os

dados indicam que as consultas de psico-
logia (10,3%) e psiquiatria (7,9%) estdo
entre as menos procuradas no Top 10,
com os portugueses a dar prioridade as
consultas de medicina geral (66,8%), sau-
de oral (42,3%) e oftalmologia (28,5%).

O relatdrio baseia-se numa amos-

tra de 801 inquiridos, com a reco-

Iha de dados conduzida em 2023

através de entrevistas online.

SALARIOS

Portugal é o
quinto pais do
mundo Mais
INnsatisfelto
com a
remuneracao

A ASSOCIAGAO GALLUP
INTERNATIONAL (GIA) E

DA INTERCAMPUS A NIVEL
NACIONAL, REALIZOU UMA
ANALISE EM 45 PAISES NOS
VARIOS CONTINENTES,
ENTRE OUTUBRO

E DEZEMBRO DE 2023.

> A sondagem global revelou que,
apesar de uma melhoria na satisfacao
laboral nacional, Portugal é o terceiro
pais mais descontente da Europa e o
décimo segundo a nivel mundial.

0 estudo mostrou que 64% dos portugue-
ses inquiridos estdo satisfeitos com o seu
trabalho, enquanto 20% estdo insatisfeitos.
Relativamente a remuneragdo, 45% dos
inquiridos em Portugal estdo descontentes,
enguanto 39% demonstram satisfacdo.

Globalmente, dois tercos (65%) dos
trabalhadores estdo satisfeitos com o seu
emprego e 47% estdo satisfeitos com
a remuneracgdo. As regiées com maior
satisfacdo laboral incluem a Europa, os EUA,
a Asia Ocidental e a América Latina, com
percentagens de satisfacdo a rondar os 70%.

Enquanto os paises mais satisfeitos
com a remuneracdo sdo as Filipinas (71%),
o Afeganistdo (70%), o Equador (69%), a
Ardbia Saudita (68%) e o México (67%).

-"I;O -
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10/ TEMA DE CAPA / ARTIGO DE FUNDO

POR ROSARIO CRAMEZ
Professora da Universidade Luséfona

Capacitar as pessoas
ara o futuro

Desenvolver uma estrategia eficaz
para o upskilling e reskilling

Relatério do World Economic Forum (2023) aponta que
até 2027 seis em cada dez trabalhadores irdo necessitar
de formagéo, mas apenas metade dos trabalhadores tém
atualmente acesso a oportunidades de formacao adequa-
das. Esta previsao reflete as rapidas mudangas no merca-
do de trabalho, onde a automacéo e a digitalizacao estdo
atransformar a natureza do trabalho em todos os setores.

Torna-se essencial compreender duas abordagens-chave para o
desenvolvimento de competéncias: upskilling, isto é, competéncias
que eu adquiro para melhorar a minha performance, ou reskilling:
aquisicao de novas competéncias para desempenhar uma nova funcao
(Li, 2022). No entanto, abordar upskilling e reskilling de forma isola-
da pode resultar em abordagens fragmentadas com elevados custos
financeiros para a organizagao. E fundamental que se adote uma abor-
dagem holistica e estratégica para o desenvolvimento de competéncias
dentro da organizacao.

Para desenvolver e requalificar pessoas na sua organizacao, é essen-
cial ter uma visao clara sobre as competéncias necessdrias para enfrentar
os desafios atuais e futuros e quais aquelas que se estao a tornar obsoletas.

A Gestao de Pessoas, por exemplo, tem vindo a alterar anatureza do
seu trabalho com cada vez mais ferramentas de automacéao utilizadas
para tarefas administrativas. Estas mudancas colocam em causa mui-
tas das tarefas e competéncias centrais inerentes aos profissionais de
Recursos Humanos, que hoje passam a ser cada vez mais secunddrias.
Por outro lado, emergem outras que necessitam de ser aperfeigoadas.
Importa pensar, quais as competéncias que tenho na minha organiza-
¢do e necessito de desenvolver e quais aquelas que ainda néo existem,
mas que serdo necessarias?

D
Competéncias em ascensédo
No caso dos profissionais de RH,
quais serdo as competéncias que
emergem como mais relevantes?

Competéncias digitais que
permitam o profissional gerir da

A ORGANIZACAO

Rosdrio Cramez,
Professora na
Universidade
Luséfona

RHM ¢ JULHO / AGOSTO 2024

melhor forma softwares de gestao
e plataformas. People analytics:
capacidade de analisar dados,
compreender tendéncias e melho-
rar processos. Gestao da experién-
cia do colaborador, ser capaz de
trabalhar de uma forma continua

o ambiente de trabalho do cola-
borador tornando-o estimulante,

ABORDAR UPSKILLING E RESKILLING DE FORMA ISOLADA
PODE RESULTAR EM ABORDAGENS FRAGMENTADAS
COM ELEVADOS CUSTOS FINANCEIROS PARA




positivo e ético. E claro, trabalhar
as soft skills como a empatia, li-
deranga, relacionamento inter-
pessoal, gestdo de conflitos e ne-
gociacdo, competéncias cada vez
mais criticas e fundamentais a um
trabalho cada vez mais complexo
eemrede.

Analisar o gap entre as com-
peténcias demonstradas e as
competéncias necessdrias é um
primeiro passo importante que
deve ser feito individualmente
para cada elemento da organiza-
¢do. Desenvolver e requalificar
pessoas, envolve por um lado uma
lideranca eficaz, assente numa
comunicagao direta, empdtica e
transparente. E por outro, a mo-
tivacao, adaptacao, flexibilidade
e autoconhecimento de todos.
Envolver as pessoas e a lideranca
neste processo é fundamental.
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COMPETENCIAS EMERGENTES:
COMPETENCIAS DIGITAIS,
PEOPLE ANALYTICS, GESTAO DA
EXPERIENCIA DO COLABORADOR
E AS SOFT SKILLS

Ap6s o diagndstico, importa
pensar na metodologia, e exis-
tem diversas formas que nos per-
mitem adquirir novas competén-
cias. Fard sentido circunscrever
esse momento em horas de for-
macdo, sejam estas presenciais
ou a distancia?

E importante definir peque-
nos objetivos de aprendizagem e

as melhores formas de os atingir,
em alguns casos fard sentido a
participagdo em projetos trans-
versais da empresa, rotacao de
postos de trabalho, aprendiza-
gens por pares, em outros sessoes
de mentoring ou coaching, em
outros participacdo em acdes de
formacgdo estruturadas ou ainda
microcredenciais oferecidas pe-
las Universidades.

As microcredenciais cons-
tituem-se por experiéncias de
aprendizagem de curta duragéo,
que permitem a aquisicdo de
competéncias adaptadas a uma
sociedade e ao mercado de tra-
balho em rdpida mudanca. As
mesmas sao reconhecidas a ni-
vel europeu, o que significa que
as competéncias adquiridas sao
valorizadas e reconhecidas em
diferentes paises da Unido Euro-
peia. Este reconhecimento facili-
ta a mobilidade profissional e au-
menta as oportunidades de car-
reira para os individuos (Council
of the European Union, 2022).

E claro, criar objetivos im-
plica sempre monitorizd-los. Em
matéria de upskilling e reskilling
nao funciona de uma forma dife-
rente. No momento em que de-
finimos objetivos e um plano de
acdo, ha questoes fundamentais
que devem ser colocadas: Como
garantimos a transferéncia de

APRENDER A UTILIZAR

UMA NOVA FERRAMENTA OU ADQUIRIR
UM NOVO CONHECIMENTO PODE SER

DESAFIADOR, MAS O VERDADEIRO
DESAFIO RESIDE EM TRANSFORMAR A
NOSSA MENTALIDADE
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entalidade: o mais
importante /
importante

conhecimento? Como avalio a
alteracdo de comportamentos?
Como avalio a diferenca nos re-
sultados alcancados?

Falar em mudanca, em desapare-
cimento de postos de trabalho e na
criacao de outros, sem enquadrar,
orientar e motivar pode ter conse-
quéncias para aqueles que veem as
suas competéncias como cada vez
mais substituiveis pela Inteligéncia
Artificial. Especialmente tendo em
consideracdo que Portugal é um

pais culturalmente avesso a mu-
danga (Hofstede, 2024).

Upskilling e reskilling ndo é s6
uma questdo organizacional, mas
também politica, econémica, so-
cial. E uma questdo complexa que
requer o envolvimento e o compro-
misso de todos. Os colaboradores
que assumem uma postura passi-
va perante o seu desenvolvimento
enfrentardo graves problemas no
que concerne a sua empregabili-
dade. Por outro lado, organizacdes
que néo procuram adaptar os seus
modelos de lideranga e que nao
procuram investir na gestdo de
carreiras dos seus colaboradores
comecgam a deixar de ter a capaci-
dade de atrair e reter talento, o que
implica sérios entraves ao desen-
volvimento do seu negdcio.

E IMPORTANTE DEFINIR
PEQUENOS OBJETIVOS DE
APRENDIZAGEM E AS MELHORES
FORMAS DE OS ATINGIR

https://www.hofstede-insights.com/country-comparison/

> Li, L. (2022). Reskilling and upskilling the future-ready workforce for industry 4.0 and beyond.
Information Systems Frontiers, 1-16. https://doi.org/10.1007/s10796-022- 10308-y

Uma nova forma de trabalho
que exige cada vez uma maior fle-
xibilidade, adaptabilidade, conhe-
cimento e responsabilidade por
parte de todos os intervenientes.

Pensar de forma sistémica e
holistica exige uma mudanca de
mentalidade. Aprender a utilizar
uma nova ferramenta ou adqui-
rir um novo conhecimento pode
ser desafiador, mas o verdadeiro
desafio muitas vezes reside em
transformar a nossa mentali-
dade. E essa mudanca que nos
permite desenvolver a predispo-
si¢do, a resiliéncia e a motivacao
necessarias para aprender e de-
saprender ao longo da vida.

Termino, levantando a se-
guinte questdo: quantos de nds
nao frequentamos longos progra-
mas curriculares que em nada se
traduziram no aumento do nosso
desempenho profissional?

Upskilling e reskilling nao
se traduzem na aquisicao de for-
magcoes e certificados, estes sdo
apenas alguns meios que, quando
estruturados e pensados de forma
coerente, irdo contribuir para uma
evidente evolucdo das compe-
téncias que nos permitem atingir
mais resultados e gerar crescimen-
to individual e organizacional. @

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

> Council of the European Union. (2022). Proposal for a Council Recommendation on a European
approach to micro-credentials for lifelong learning and employability. pdf (europa.eu)

> Di Battista, A., Grayling, S., Hasselaar. €., Leopold, T, Li, R., Rayner M., & Zahidi
S. (2023). Future of jobs reports 2023. World Economic Forum.

> Hofstede Insights (2024,4 de junho) Country Compatasion tool.
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( JOAO CARLOS COSTA } Diretor Geral da ATEC - Academia de Formacdo

Tentamos apoiar e antecipar
as necessidades das empresas

Nos 20 anos da

sua existéncia, o
Diretor Geral da

ATEC - Academia de
Formacao fala-nos do
papel da instituicao,
dos seus programas

e de como podera
evoluir a qualificacao
no seu todo: dos
formatos adotados aos
incontornaveis reskilling
e upskilling.

omo a ATEC antecipa as
necessidades de quali-
ficacao?
Ao longo dos nossos
20 anos de existéncia
temos encetado varias
parcerias com o teci-
do empresarial, as comissdes
setoriais e associagdes, com
o objetivo de estar a par das
mudangas tecnoldgicas e das
necessidades de qualificagdo do
mercado, tentando, desta for-
ma, apoiar e antecipar as neces-
sidades das empresas.

Por outro lado, como é co-
nhecido, paralelamente a for-
magao para o setor empresarial,
a ATEC também desenvolve for-
magao profissional para jovens e
adultos, colocando anualmente
centenas de formandos em es-
tagio curricular, em mais de 300
empresas parceiras. Esta ligagdo
com as empresas permite-nos
criar um dialogo continuo.

A analise de dados e ten-
déncias de mercado através de

estudos tem sido outra fonte de
informagdo fundamental. Em
2021 desenvolvemos um estudo
sobre a qualificagdo e requa-
lificagao em Portugal, o qual
contou com a resposta de mais
de 250 empresas, que identifi-
caram trés eixos de formagéao
como sendo prioritarios para

a melhoria da atividade da sua
empresa, nomeadamente: Eixo 1
das soft skills, como a lideranca;
Eixo 2 da componente técnica,
com destaque para a automagdo
e Tl industrial; Eixo 3 da melhoria
continua. Em 2022, exploramos
as necessidades de qualificagao
ao nivel da lideranga operacional
com o langamento do estudo
“Retrato da Lideranca Operacio-
nal nas Empresas Portuguesas’,
que nos permitiu ajustar os

Jodo Carlos Costa,
Diretor-geral ATEC

programas de formagao para
este grupo alvo. Em 2023, numa
iniciativa conjunta com a APMl e
a CIE, desenvolvemos um estu-
do para perceber a importancia
dos profissionais de manuten-
G0 nas empresas portuguesas,
estudo que abrangeu mais de

6 mil profissionais. Estes estu-
dos permitem-nos perceber as
necessidades de qualificacdo,
atuais e futuras, das empresas,
langando as linhas orientadoras
para a criagdo e reformulagao
dos atuais programas e percur-
sos formativos.

Em que formatos sdo desen-
volvidos os programas de for-
macgao?

Embora os nossos programas
sejam na sua grande maioria

RHM e JULHO / AGOSTO 2024
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presenciais, devido ao seu cariz
técnico e colaborativo, disponi-
bilizamos um alargado conjunto
de opgdes, que se ajustam aos
diferentes formandos, as especi-
ficidades da formacdo a desen-
volver e aos objetivos especificos
a alcancar. O formato pode
variar entre o presencial, e-lear-
ning, b-learning, live training,
flash training (formato digital de
curta duragao para focar um
tema especifico) ou o compro-
misso de varios formatos para
alcancar os melhores resultados.

Como é que a ATEC apoia as
empresas em termos de progra-
mas de upskilling & reskilling?
Os programas de requalificagdo
(upskilling) e reconversao
(reskilling) assumem-se como
cruciais na adaptagao das
empresas as novas tecnologias,
tendéncias e alteragdes do
mercado. Enquanto entidade
formadora, 0 nosso propdsito
€ apoiar as empresas a
capacitar e preparar as suas
equipas para enfrentar desafios
emergentes e acompanhar as
transformagdes dos diferentes
setores de atividade.

Neste sentido, temos vindo
a desenvolver varios programas
de formagao e consultoria, com
matriz ajustavel a empresa e aos
seus colaboradores, com foco
nas areas ligadas a produgao
e manutencao, lideranca
operacional, melhoria continua
e diversidade & inclusdo.

Na area da lideranca
destacamos o programa
Passaporte Lideranca®
destinado a preparagdo e

TEMOS VINDO A DESENVOLVER

VARIOS PROGRAMAS DE FORMAGAO

E CONSULTORIA, COM MATRIZ AJUSTAVEL
A EMPRESA E AOS SEUS COLABORADORES

A ATEC

> A ATEC NASCEU
EM DEZEMBRO DE
2003 DA JUNCAO DE
FORCAS DOS SETORES
PRIVADO (Volkswagen
Autoeuropa, Siemens,
Bosch Termotecnologia
e Camara de Comércio e

Inddstria Luso- Alema)
e publico (Instituto de
Emprego e Formacdo
Profissional), na figura
de uma associacdo

de formagdo. Hoje
designada “Academia de
Formacdo”, continua a

desenvolvimento de chefias
operacionais. Para as areas

de manutencao e producgao,
o Relnventing People, o qual
responde, por um lado, a
necessidade de upskilling de
colaboradores internos com
novas competéncias e ao
reskilling de colaboradores
nao especializados, por outro
ao recrutamento de novos
técnicos e ao seu onboarding
na empresa, tem-se assumido
como uma solugado primordial.

)

A IMPORTANCIA -

DOS TECNICOS DE
MANUTENCAO

> A ATEC DESENVOLVEU EM FINAIS DE 2023, EM
PARCERIA COM A APMI - ASSOCIACAO PORTUGUESA
DE MANUTENCAO E GESTAO DE ATIVOS E COM A
CIE - COMUNICACAO E IMPRENSA ESPECIALIZADA,
o0 estudo sobre “A Importancia dos Técnicos
de Manutenc¢do nas Empresas Portuguesas”.
A andlise constatou que 96% das empresas
inquiridas preveem dificuldades na disponibilidade
destes profissionais no futuro, sendo que 82%
ndo consideram que a IA os substitua. 65%
consideram que os profissionais de manuteng¢do
ndo estdo preparados para incluir ferramentas
nascidas da revolucdo digital no seu dia a dia.

o

centrar a sua atividade
no desenvolvimento

de cursos de formagdo
profissional financiados
para jovens e adultos e
de cursos de formagdo
profissional continua
para ativos empregados.

Como perspetiva o futuro do
trabalho em relacao ao desen-
volvimento de competéncias e
aformacgdo?
Para que as entidades de for-
macao se preparem adequa-
damente para as necessidades
futuras do mercado de trabalho,
devem adotar uma abordagem
proativa, resiliente e adaptativa
em relagao ao desenvolvimento
de competéncias e a formagao.
Desde logo, o alinhamento com
as tendéncias do mercado é fun-
damental, trabalhar a personali-
zagdo da aprendizagem, integrar
novas tecnologias como sejam a
Inteligéncia Artificial, a Realidade
Virtual e Aumentada, flexibilizar
formatos de aprendizagem, e
fomentar a aprendizagem ao
longo da vida. A aposta em solu-
¢Oes digitais de aprendizagem de
elevada qualidade constituem-se
COmMo essenciais numa perspe-
tiva de melhorar continuamente
a experiéncia de aprendizagem
dos participantes e na prossecu-
cao destes objetivos.

Outro dos aspetos que nos
parece fundamental € investir
na qualificagdo das nossas
equipas, tanto ao nivel da

tecnologia e dos processos, mas
também, ao nivel pedagogico

e andragogico, potenciando

a utilizagdo das metodologias
mais adequadas em sincronismo
com as ferramentas digitais

que potenciem os melhores
resultados. @

Saiba mais em rhmagazine.pt
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Upskilling e reskilling: aprender,

desaprender e reaprender...
Mas humanizando!

ANTONIO SARAIVA

Business Development Manager do ISQ Academy

pskilling e reskilling
entrou no léxico da
capacitacao e desen-
volvimento de pes-
soas. Nao € estranho
a este fato os desafios
que se tém perfilado
da transi¢do digital e verde.
Mas € um processo que se tem
pautado de forma recorrente,
dadas as evolugdes que tém
acontecido ao longo dos anos.
Hoje, mais que nunca, sabe-se
que ha que acelerar o que po-
demos apelidar de movimento
de upskilling e reskilling dentro
da forga de trabalho da gene-
ralidade das organizagdes. Em
termos simplistas, aprimorar
as competéncias dentro das
atuais atribuicdes e aumentar,
reconfigurando-as, para novos
desafios acaba por ser o lema
no mundo laboral.

Mas este movimento acon-
tece tdo s6 em prol de mais e
melhores resultados, em via
da tdo propalada melhoria
da produtividade e, conse-
quentemente, lucro que dai
advém? Sim, mas muito mais
que isso. Ha todo um conjun-
to de fatores de vida que sao
cada vez mais apreciados por
quem exerce a sua profissao:

é o direito a aprendizagem, a
participacdo ativa nos desafios
atuais e, inequivocamente, a
um bem-estar que passa por se

encontrar devidamente
informado e prepara-
do, logicamente mais
motivado.

Pode-se aprofundar
a diferenca entre estes
dois conceitos, pois a
mesma esta profundamente
enraizada no objetivo supremo
da formagao profissional. Se
no upskilling a aposta € fazer
mais e melhor na respetiva area
de conhecimento, o reskilling
acaba por ter uma possivel
orientacdo para a recolocagao
em uma nova func¢do. Neste
Caso, vamos a numeros que nos
permitem ter uma ideia clara
sobre o que deve ser refletido.
De acordo com o McKinsey
Global Institute, cerca de 375
milhdes de profissionais (mais
ou menos 14% da forca de
trabalho a nivel global), estima-
se que podem alterar o seu
trabalho atual nos anos mais
proximos, logicamente que
por via dos grandes temas do
momento: transi¢cdo digital e
verde, e muito especificamente

NAO SE TRATA DE OBTERMOS
RESPOSTAS CERTAS OU ERRADAS.
E OBTER TAO SO A RESPOSTA:
EXISTE UMA NECESSIDADE

DE RECICLAGEM PERMANENTE

os correlacionados com a
automagao e a Inteligéncia
Artificial.

E precisamente neste ca-
minho a reflexao que fazemos
dentro do ISQ Academy. Além
dos nossos indicadores in-
ternos, trabalhamos sobre os
estudos e os respetivos indica-
dores de mercado. Em especial
os correlacionados com o fu-
turo do trabalho. Sentimo-nos
claramente obrigados, e acima
de tudo comprometidos, em
participar num compromisso
que mantenha ativas as pes-
s0as, mas mais que isso, que
permita, também que possam
desenvolver a sua carreira.
Para além de ser uma questao
comum, no trabalho conjunto
que fazemos com 0s NOssos
clientes e parceiros, percebe-
mos 0 mesmo que a levantada
no Férum Econdmico Mundial,
em Davos: Como vamos pre-
parar 0 nosso capital humano
para os desafios em curso e os
que se avizinham?

N3o se trata de obtermos
respostas certas ou erradas. E
obter tdo so a resposta: existe
uma necessidade de reciclagem
permanente, utilizando uma
expressao claramente ambien-
tal, mas que tem um ambito
genérico — pretende-se sempre
que todos melhorem a resposta
as solicitagdes de mercado,
derivado de um mundo em
constante mudancga. Nao inte-
ressa muito se a aprendizagem
se faz presencialmente, virtual-
mente, seja qual for a metodo-

RHM ¢ JULHO / AGOSTO 2024
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logia ou canal de aprendizagem
utilizado. Sabemos, tdo so6, que
lifelong learning ndo é apenas
uma moda ou uma expressao,
€ acima de tudo um Propdsito.
E que tera, e serd, um proposito
de vida. Como diria Alvin Tof-
fler, “os atuais analfabetos, sao
aqueles que perderam a capaci-
dade de aprender, desaprender
e reaprender”. No fundo, ha que
se ganhar uma logica de flexi-
bilidade constante para se obter
conhecimento.

Tudo é novo e tudo é ob-
soleto de um momento para
o outro. Por isso a exigéncia
de aprendizagem continua e
constante. A experiéncia de
capacitagdo requer acima de
tudo aprendizagem de maior
profundidade. Mesmo num
mundo altamente digital re-
quer aprender a pensar, agir e
evoluir, com uma forte analise
critica do ambiente que nos ro-
deia. E importante, sem duvida,
existir um mindset digital, em

Anténio Saraiva,
Business
Development
Manager do

I1SQ Academy

MESMO UM MUNDO
DIGITAL

RODEIA

que percebamos o exponencial
que, por exemplo, a Inteli-
géncia Artificial aporta, assim
como abandonar o carater
linear no qual fomos ensinados
durante anos. Mas para isso, ha
uma primeira etapa importante:
conhecermos que existe um ci-
clo, certamente non-stop, que
vai rodando entre o aprender e
o desaprender, remetendo-nos
para equilibrios, também, entre
o upskilling e o reskilling, ao
longo da vida profissional.

As discrepancias entre
as competéncias que as
pessoas tém e as necessarias
para a nova realidade é
considerado critico. E preciso
gerar uma forte combinagao
entre pessoas qualificadas e
adaptaveis, alinhadas com uma
cultura organizacional forte
e padrdes comportamentais
orientados para um proposito,
mesmo perante um contexto
de incerteza. Hd um mundo
repleto de oportunidades
construidas por via da
automacao, analise de dados,
inteligéncia artificial e outras
tecnologias emergentes. No
ISQ Academy, aprendemos
que para se garantir bons
resultados e produtividade,
ha uma intensa necessidade
de reskilling, mas em que a
humanizacao do ambiente de
trabalho ndo pode, nem deve,
passar ao lado, incluindo o
bem-estar das pessoas. @
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JULHO / AGOSTO 2024  RHM



18/ TEMA DE CAPA / OPINIAO

DIOGO REIS PEREIRA

de talento

Diretor de Marketing do Wall Street English

ecrutar € cada vez mais

dificil. © numero de pro-

fissionais qualificados a

abandonar o pais continua

a aumentar e desde mais

cedo. Mas hoje temos em
Portugal uma oferta de emprego
mais diversificada e a novidade
do trabalho remoto permite que
muitos residentes possam traba-
lhar para empresas estrangeiras,
a partir de casa, o que torna os
salarios das empresas portu-
guesas ainda menos atrativos.
Temos ainda a inflagao, o valor
das rendas e os precos das casas
a afastar as pessoas dos centros
das cidades.

Neste contexto, a retencao
de talento e a aposta na mul-
tidisciplinaridade dos recursos
é cada vez mais importante
e, para que isso acontega, €
fundamental que se invista na
formacao continua das equipas
através de solucgdes eficazes
a qualificar ou requalificar o
capital humano das empresas,
com formacgdes técnicas e efi-
cientes que permitam acompa-
nhar a velocidade de evolugao
do mercado e da tecnologia.
Um bom nivel de inglés con-
tinua a ser fundamental, entre
outras coisas, para prosseguir a
aprender e desenvolver talento.

No Wall Street English, no-
tamos um aumento da procura
por solu¢cdes de formacao

em inglés. Comecam a ser
cada vez menos os pedidos
por aulas privadas, em sala

de aula com professor, para
quadros superiores, e aumen-
tam os pedidos para volumes

CADA EMPRESA TEM NECESSIDADES

Diogo Reis
Pereira, Diretor de
Marketing do Wall
Street English

E PREFERENCIAS DIFERENTES

E, PARA NOS, E IMPORTANTE DAR
OPGAO DE ESCOLHA PARA QUE
DECIDAM SE PREFEREM AULAS
PRESENCIAIS, ONLINE OU AMBAS,

ALTERNADAMENTE

de colaboradores maiores,
100% online e com formatos
de aprendizagem flexiveis e
dinamicos que se adaptem as
diferentes agendas e niveis de
inglés dos colaboradores. O
nosso método de ensino blen-
ded e flipped, que tira proveito
da tecnologia através de aulas
multimédia, somada do acesso
aos professores, agora também
em ambiente digital, permite-
-nos responder a estes pedi-
dos, que se querem ageis, user
friendly, facilmente acessiveis
e personalizados, centrados na
evolugdo do aluno e de forma
mensuravel para os gestores
de recursos humanos ou de
formagao. Com a pandemia,
mudamos a nossa forma de
trabalhar e, portanto, as aulas
tém de ser acessiveis no es-
critorio, a partir de casa ou do
estrangeiro — 0 100% online/
remoto veio para ficar e tem
sido a solugao mais procurada,
com bons resultados. Mas cada
empresa tem necessidades e
preferéncias diferentes e, para
nos, € importante dar opgao de
escolha para que decidam se
preferem aulas presenciais, on-
line ou ambas, alternadamen-
te. A nossa equipa, para além
da formagdo base em inglés,
aposta no desenvolvimento de
solugdes personalizadas que
criem valor as empresas, ofe-
recendo conteudos didaticos
adaptados aos seus negocios,
replicaveis internamente e de
forma sustentavel para a sua
formacao interna futura. @
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RHmagazine

People analytics — O poder dos dados
na gestao de pessoas

A RHmagazine, em parceria com a ADP, organizou um encontro

com onze lideres de RH/especialistas na area tecnologica para estes
partilharem e debaterem as suas experiéncias na aplicacao de people
analytics nas respetivas organizacoes. O hotel Pestana Palace em Lisboa
foi o local escolhido para reunir responsaveis da area de RH e tecnologia
da Central de Cervejas, Grupo ETE, Noesis, The Navigator Company, CTT,

empresas, o Grupo ETE esteve
focado numa primeira fase
em implementar um uUnico
sistema de normalizagdo

de informagao num grupo
que operava com diferentes
sistemas de RH. Com este

Worten, Celfocus/Novabase, NOS e Oracle.

digitalizacdo dos
negocios e do
trabalho trouxe
para a ribalta o
people analytics
enquanto ferramenta
estratégica na
utilizacao de dados
estatisticos e analises para
melhorar e otimizar a gestdo
dos recursos humanos das
organizagoes.

Quisemos saber como
empresas de diferentes
setores estdo a avangar na
utilizagao dos seus dados
de RH para tomar melhores
decisGes de negocio.

Atualmente, a ADP
conta com mais de 60 mil
empregados, gere mais de
1 milhdo de clientes a nivel
mundial e é responsavel
pelo processamento de
mais de varios milhdes de
vencimentos no mundo
inteiro. “No processamento
salarial estdo quase todos os
dados dos recursos humanos.

Desde a idade, se sdo casados,

os impostos, se tém filhos,
etc.. Isto da-nos uma enorme
quantidade de dados que

de decisdes”, sublinha o
Diretor Comercial da ADP,
Antonio da Silva.

O responsavel sublinhou
que nos Estados Unidos a
partilha destes dados é mais
simples, enquanto na Europa €
mais complicado por causa do
RGPD. Mas a ADP esta a testar
em Franga a forma de obter a
autorizagao para divulgagao
de grandes tendéncias de RH
por parte dos clientes através
de uma cultura de partilha
de informagao. O objetivo é
estender a outros mercados
e poder fornecer dados
qualificados sobre diferentes
mercados.

Uniformizar e sistematizar
O primeiro desafio que as
empresas enfrentaram foi
o de uniformizar os seus
sistemas. Formado por 46

“NO PROCESSAMENTO SALARIAL
ESTAO QUASE TODOS OS DADOS
DOS RECURSOS HUMANOS. DESDE

desafio ultrapassado, Eric
Teixeira explicou: “Podemos
comecar a construir modelos
de gestdo de dados e este ano
estamos a implementar um
sistema de people analytics.
Foi um projeto muito complexo
porque, No NOSSO caso, trata-
-se de uma atividade com
contratos coletivos e muitas
regras de trabalho. Neste
momento, ja o concluimos e
estamos a criar informacgao
para a gestdo e para os
colaboradores”.

Na Sociedade Central
de Cervejas e Bebidas, o
processo tem sido também
de uniformizagdo, conforme
referiu Sonia Tomas: “estamos
com uma grande aposta no
desenvolvimentos dos skills
analiticos das nossas pessoas e
no reforco da cultura de tomada
de decisdo com base em
dados dentro da organizagao.
Tem sido uma aposta ndo so
a nivel nacional na Central
de Cervejas, como a nivel
Internacional, na Heineken.
A semelhanca do grupo ETE,
também passamos por um
processo de consolidagao de
sistemas de recursos humanos.
Consolidamos mais de 60
sistemas de recursos humanos
diferentes num unico sistema

trabalhamos para 0os nossos A lDADE' SE SAO,.CASADOS' Os e temos estado a fazer a
clientes terem informacgao IMPOSTOS: SETEM F"-Hos: ETC.” consolidagdo da qualidade de

sistematizada para as tomadas ANTONIO DA SILVA, ADP

dados e a capacitar as nossas
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o -J'- T a
0 Pestana Palac

recebeu responsatieis
de IT e de RH para )
0 debate sobre
os'desafios de

pessoas para trabalharem os
dados de forma mais agil e
retirar insights para o negocio.
Ja estamos a fazer alguma
partilha com os nossos
gestores de pessoas e a colher
frutos disso”.

A responsavel de HR
Operations, Rewards &

de tempos das suas equipas e
com issO conseguirem um me-
lhor planeamento de recursos
e um aumento de produtivida-
de’, ilustrou Sénia Tomas.

O grupo CTT vive também
um processo de transi¢cao para
a concentracdo de toda a infor-
magao dos recursos humanos

> Lideres de diferentes areas

Analytics da Central de
Cervejas assinalou também
que “a informagdo ainda ndo
estd toda consolidada num

no SAP SucessFactors e para
evitar a obsolescéncia dos da-
dos vai langar uma campanha

organizacionais partilharam as suas
experiéncias na aplicacao de people
analytics na empresa onde exercem

unico sistema e tem sido uma
grande aposta trabalhar na
modernizagdo tecnolodgica e
na integragao da informagao
para ter uma maior agilidade na
producado desta”.

“Ja conseguimos fazer
dashboards do nosso programa
de incentivos de vendas e a
analise do atingimento de re-
sultados dos Key Performance

Indicators (KPI), que permite in-
formar a tomada de decisdo do
plano de incentivos do proximo
ano. Na area da produtividade
e de planeamento de recursos
desenvolvemos dashboards
para os gestores de pessoas
poderem acompanhar a gestdo

para promover a atualizacdo
dos mesmos, que podera ser
efetuada na app da empresa
ou no sistema. Patricia Durdes
considerou que o maior desa-
fio € a "estabilizagdo dos dados
e a qualidade da informacao
colocada no sistema”.

Na linha da frente
As empresas de comunicagao
e IT sdo as que iniciaram mais

Saiba mais em rhmagazine.pt
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cedo a aplicacdo da gestao de
dados as pessoas.

Na NOS - até pela natureza
da atividade -, houve desde a
sua origem “uma maturidade
muito grande a trabalhar dados,
sobretudo os dos clientes’,
destacou Carlos Gato. "Por
volta de 2016/17, comegamos
a trabalhar em alguns projetos
mais avangados para tentarmos
materializar dados e fazer
algumas analises. O que € que
nos ajudou bastante? A gestao
da pandemia. Ou seja, teriamos
tido uma grande dificuldade se
nao tivéssemos tanta certeza
de que tinhamos um modelo
de informacgdo bem construido

para justificar as decisGes
que estavamos a tomar.
Estas decisdes acabaram
por conseguir estabilizar o
modelo de trabalho que temos,
monitorizar, acompanhar

e garantir que continue a
contribuir positivamente na
produtividade, qualidade e
para um ambiente positivo”,
concluiu.

Ha muito que os "RH séo
parte ativa no ecossistema de
analytics da NOS e o people
analytics acompanha toda a
jornada do colaborador desde
o employer branding até a
sua saida. A maior dificuldade
€ reter esse conhecimento

JOAO TIAGO
MARTINS
Noesis

*“A Al ndo é para
substituir as pessoas,
é para as pessoas
poderem fazerem
aquilo em que sao
boas, que é a pensar.”

PATRICIA DURAES
1T

° “Queremos ter um
chatbot para os
colaboradores. Ja
temos a Helena, o
nosso chatbot com IA
Generativa para os
clientes, mas também
queremos implementar
um para colaboradores.”
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CARLOS GATO
NOS

* “0s RH sdo parte
ativa no ecossistema
de analytics da NOS
e o people analytics
acompanha toda a
jornada do colaborador
desde o employer
branding até a saida.”

e garantir a estabilidade de
dados’, afirmou o Carlos Gato.
A Celfocus/Novabase utiliza
o People Analytics ha cerca de
10 anos, “numa fase inicial, em
dashboards genéricos’, come-

cou por referir Ricardo Marques.

A semelhanca do que suce-
deu na NOS, a partir da pande-
mia a gestao de dados ganhou
um peso maior na empresa e,

tratando-se de uma tecnologica,

“foi mais facil ‘vender interna-
mente" esta solucdo de People
Analytics”, afirmou o Team Lea-
der HR Analytics da Celfocus.

A principal fonte de dados
usada é o sistema de gestdo
HR e os desafios que se co-
locam a esta area incidem

sobre a gestdo das permissoes,

o modelo de seguranga e a
adequacgado da informagdo ao
RGPD. “Temos de garantir que

RAQUEL BRAGA
Celfocus / Novabase

* "0 chatbot da
Celfocus/Novabase
tera capacidade para
responder a varias
perguntas genéricas
e isso poupa muito
trabalho a equipa
de People.”

‘nao estou a ver informagao
que ndo devo’ e, quando fa-
lamos em dados de compen-
sacdo ou dados pessoais do
colaborador, abordamos temas
demasiado sensiveis. Depois, é
a propria resisténcia a mudan-
Ga, ou seja, numa tecnoldgica
pode ser mais facil, mas temos
perfis diversos e algumas pes-

RICARDO MARQUES
Celfocus / Novabase

* “Sinto que o papel
da area de People
mudou. N3o estavamos
tdo préximos do
negocio porque nao
acrescentavamos
tanto valor, a equipa
de Analytics permite
maior proximidade.”

Raquel Braga e
Ricardo Marques da
Celfocus/Novabase
num momento do
pequeno-almoco

A DIGITALIZAGAO DOS NEGOCIOS E DO TRABALHO

TROUXE PARA A RIBALTA O PEOPLE ANALYTICS

ENQUANTO FERRAMENTA ESTRATEGICA NA UTILIZACAO
DE DADOS ESTATiISTICOS E ANALISES PARA MELHORAR E
OTIMIZAR OS RECURSOS HUMANOS DAS ORGANIZACOES

soas podem pdér em causa a
qualidade da informacao se

o dashboard ndo apresentar
0s mesmos dados que o seu
excel, por isso é importante
garantir a qualidade dos mes-
mos. Este ano comecamos a
introduzir a Inteligéncia Artifi-
cial nas nossas ferramentas, ao
nivel de um chatbot para que
os colaboradores no futuro
possam ter um sistema de self
service de resposta aos seus
pedidos’, considerou Ricardo
Marques.

Chatbot internos

Raquel Braga, HR Analytics
Tech da Celfocus/Novabase,
salientou que

este chatbot tera
capacidade para
responder a varias
perguntas genéricas
e isso “poupa muito
tempo a equipa de
People e permite-
nos dedicar a outras
iniciativas”.

Os CTT estao
igualmente a
implementar um
chatbot com IA
generativa para
colaboradores e na Oracle,
como mencionou Nuno
André, a assistente digital €
usada na gestdo das equipas
e tem a capacidade para
responder a questdes pessoais
do colaborador e fornecer
informacao especifica a
chefia sobre determinado
colaborador.

Na The Navigator Company,
o caminho tem passado pelo
desenvolvimento de chatbot, a
utilizacdo do copilot e respon-
der aos desafios de crescimento
da empresa. O grupo tem com-
prado empresas, recentemente
adquiriu empresas na Espanha e
Reino Unido e isso coloca desa-
fios de integracao dos sistemas.

Saiba mais em rhmagazine.pt
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A QUALIDADE DOS DADOS E CRUCIAL
PARA QUE O PEOPLE ANALYTICS GERE
A INFORMAGAO NECESSARIA PARA AS
TOMADAS DE DECISAO A CURTO

E MEDIO PRAZO

CENED

“Na Navigator temos uma parte da tomada de decisao,
base bastante solida em subtraindo até a subjetividade
HR Analytics, com varios que existe muitas das vezes
dashboards e relatorios que em tematicas de Recursos
suportam a tomada de decisao Humanos. Por exemplo,
das nossas chefias. Nesta area, temos um programa de bolsas
0s numeros traduzem-se em de estudo que financia os
pessoas e por isso procuramos estudos aos colaboradores e
ter uma visao humanizada dos podemos mostrar porque é que
indicadores.", pormenorizou preferimos apoiar as areas de
Lucas Figueiredo, HR People IT e Digital, ao invés de outras,
Analytics da Navigator. mostrando através dos dados

que a nossa workforce deve
Dados retiram subjetividade a preparar-se para o futuro e com

gestdo de RH este know-how sabemos que

Na Worten, a mudancga € aqui que temos de apostar”,

comecgou ha cerca de cinco exemplificou a responsavel

anos. Temos passado por daquela empresa do grupo Sénia Tomés e Anténio da Silva (foto superior) e
varias etapas e a forma como Sonae. Carlos Gato da NOS num momento de intervencdo

abracamos a gestao da
mudanca foi sendo construida
dentro da direcao de Recursos
Humanos com uma equipa
com essas valéncias. Tem
sido uma jornada com altos e
baixos, procurando evoluir no
sentido de investir cada vez
menos tempo na preparagcao
dos dados e mais tempo com
a verdadeira analise. “Um dos

o o . NUNO ANDRE SONIA TOMAS ANTONIO DA SILVA
principais desafios é garantir :
a qualidade dos dados: que Oracle Central de Cervejas ADP
estao corretos, completos * “Sem dados e sem dados e Bebidas * “No processamento
e atualizados’, afirmou Inés em que confiemos, nada é « “Consolidamos mais de salarial estdao quase
Lourenco, People Experience Possivel. Sea pessoa que 60 sistemas de Recursos todos os dados dos
Manager da Worten. O interage com o sistema Humanos diferentes no recursos humanos.

; ) ndo acredita, também nao mundo num Gnico sis- Desde a idade, se sdo
desafio da consolidagdo vai interagir. Aposta-se TR (3 TS G e E casados, os impostos,
também tem acompanhado cada vez mais na chamada fazer a consolidacdo da se tém filhos. Isto
o processo da Worten com a socializacdo da informa- qualidade de dados, con- da-nos uma enorme
aquisicdo de varias empresas. ¢do, ou seja, o c_olabora- sisténcia, ter informacio quantidade de dados
. dor ao contribuir com a completa e a capacitar que trabalhamos para

Neste momento estamos a informacdo que est4 a in- as nossas pessoas para os nossos clientes
concluir novos dashboards troduzir vai ter um bene- trabalhar os dados de terem informacdo
que nos permitem conhecer a ficio para si, mas também forma mais agil e retirar sistematizada para as
demografia, a distribuicdo, varios para os seus colegas.” insights para o negécio.” tomadas de decisdes.”

dados das pessoas e que fazem

RHM e JULHO / AGOSTO 2024 Saiba mais em rhmagazine.pt
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ERIC TEIXEIRA
Grupo ETE

* “Temos feito muita
formacdo das equipas
para que estas se
valorizem e isto tem
funcionado como
catalisador para as
pessoas partilharem
informacdo. Temos
apostado na
divulgacdo desta
informacdo para as
empresas do grupo
valorizarem os dados
na tomada de decisdo.”

b

INES LOURENCO
Worten

* “Temos varios
dashboards que nos
permitem conhecer a
demografia, a distri-
buicdo, varios dados de
pessoas e que fazem
parte da tomada de
decisdo com muita
naturalidade e nos
permitiu subtrair até
a subjetividade que
existe muitas das
vezes em tematicas de
recursos humanos.”

LUCAS FIGUEIREDO
The Navigator Company

* “Temos procurado
robustecer o nosso
Workforce Planning nas
suas diversas vertentes.
€ importante assegurar
um correto planeamento
para que as direcoes
tenham o talento
certo no momento
certo, otimizando
o cumprimento
de objetivos”.

A qualidade dos dados é
crucial para que se consiga
gerir a informagao necessaria
para as tomadas de decisao
a curto e médio prazo. “Sem
dados em que confiamos,
nada é possivel. Se a pessoa
que interage com o sistema
ndo acredita, também ndo vai
interagir. Aposta-se cada vez
mais na chamada socializagdo
da informacgao, ou seja, o
colaborador ao contribuir
com a informagao que esta a
introduzir vai ter um beneficio
para si, mas também para
os seus colegas’, apontou
Nuno André, da Oracle.

O Account Executive das

SaaS Applications daquela
tecnolodgica sublinhou ainda
que este tipo de informacgao vai
tornar o sistema cada vez mais
robusto e permitir uma analise
de dados cada vez mais fidvel
para as chefias na tomada de
decisao.

A Al ao servico dos RH

Com humor, Jodo Tiago
Martins, da Noesis, comecou
por dizer que “seria
impensavel que ha 10 ou 15
anos se estivesse numa mesa
de Recursos Humanos

a falar de Al".

A equipa liderada por
Joao Tiago Martins, em
conjunto com a equipa de
RH, esta a montar o chatbot
para responder a questdes
da gestao das pessoas e dos
protocolos de funcionamento.
“Se tivermos mecanismos de
pesquisa de informacado da
organizagdo, conseguimos
libertar tempo as equipas.

A Al ndo é para substituir as
pessoas, € para as pessoas
poderem fazerem aquilo em
que sao boas, que é a pensar.
O chatbot nao vai pensar, nao
vai ter a capacidade de aportar
valor”, desmistificou.
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POR CRISTINA MARTINS DE BARROS
RHmagazine

Critical

software

4 Joao Carreira

CEO da Critical Software

Precisamos de desafios,
de sair da zona de conforto
para continuarmaos a crescer

A Critical Software esta a celebrar os seus 25 anos e disponibiliza
pianos - isso mesmo, o instrumento musical - a quem passa nos
metros de Lisboa e Porto. O seu CEO, Jodo Carreira, aborda essa
matriz de criatividade, bem como outros elementos cruciais da cultura
da empresa. E fala também da politica de mobilidade nos cargos,

da coexisténcia com a Inteligéncia Artificial e, claro, da missdo

e responsabilidade social da empresa sediada em Coimbra.

uma das suas ultimas entrevistas, co-
mentava que a cultura da empresa evo-
luiu, mas os valores nao. De que forma é
que a cultura evoluiu?

Somos uma empresa com 25 anos e a for-
ma como a cultura da empresa funcionava
quando éramos meia dazia de pessoas ou

cem era diferente da forma como a empresa
funciona hoje, que somos quase 1.500 colaboradores.

Nao me canso de reforcar que isso nao é um problema.
As coisas mudam, mas o importante é os valores mante-
rem-se sélidos. A cultura vai-se adaptando. Conseguimos
continuar a crescer de forma sustentdvel, mantendo uma
cultura forte porque os nossos valores sao muito sélidos.
Sao esses valores que nos guiam em muitos momentos e
nos definem enquanto empresa. Sdo o nosso DNA.

Em que valores assenta a cultura da Critical Software?
Uma carateristica da Critical Software é gostarmos de de-
safios. E isso que nos leva enquanto empresa a procurar
desafios que muitas vezes parecem fora do nosso alcance.
E trabalhar na 4rea do espago, com a BMW e a Airbus. Essa
energia que nos leva a fazer coisas dificeis e complexas
que parecem impossiveis é uma carateristica e um valor
fundamental da Critical Software.

Outro valor importante é nossa curiosidade e capacida-
de de empreender. Isto é, a capacidade para correr riscos,

falhar, tentar de novo, criar. Esse
espirito empreendedor reflete-se
na forma como criamos e entra-
mos em novos mercados. Faze-
mos coisas fora da caixa. Criamos
empresas, fazemos joint ventures
ou criamos empresas spin-off. Sa-
bemos que aqui dentro é possivel
empreender e hé espago para cor-
rermos riscos e crescer.

H4 um espirito de equipa
muito forte. A hierarquia é mui-
to reduzida. Temos no méximo
trés niveis de hierarquia e somos
obsessivos em ndo passar destes
trés niveis. Isto cria um grande
espirito de abertura para parti-
lhar ideias e colaboracdo. E uma
relagdo que se vive entre nds e
também com os clientes.

O propdsito “a better and safer
world” é a vossa miss@o?

Ao fim do dia, queremos saber que
construimos um mundo melhor.
Sabemos que o podemos deixar
melhor do que encontramos.

E isso que da energia para
criar produtos, abrir novos
mercados, colaborar melhor?
Essa é a luz que nos guia. Tenho
uma méxima que costumo usar
muito: a transparéncia cria con-
fianca, a confiancga cria a colabo-
racao, a colaboragao cria eficién-
cia, e estes sdo os ingredientes
para o sucesso.

Somos brutalmente transpa-
rentes. Partilhamos dados finan-
ceiros da empresa, projetos com
problemas ou sem problemas e
isso cria confianca. As pessoas
sabem que nada estd escondido e
quando existe um clima de con-
fianca as pessoas colaboram com
abertura e vontade. E essa a base
do valor da colaboracao.

Aintegridade e ahonestidade
sdo valores muito importantes.
Temos um grande sentido de res-
ponsabilidade no que fazemos.
Somos responsdveis perante o
cliente, as comunidades a nossa
volta, o mundo e o planeta. Isto
molda a nossa forma de pensar.

E essa cultura do desafio, bem
como da transparéncia e cola-
boracido, que ajuda a atraire a
fidelizar os colaboradores?

E uma combinagédo. Temos desa-
fios e projetos em multiplas areas.
Um jovem engenheiro pode en-
trar para a Critical e trabalha na
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CRITICAL
GROUP

Colaboradores:
+3500

Areas de atuacio:
aeroespaco, defesa
e seguranga,
automoveis,
energia, servicos
financeiros,
ferroviario,
dispositivos
médicos, espaco,
e-commerce,
telecomunicacdes
e Governo

Faturacdo 2023:
cerca de 100
milhdes de euros

Presenca:
Coimbra, Lisboa,
Porto, Tomar,
Vila Real, Viseu,
Southampton
(Reino Unido),
Sunnyvale
(EUA), Munique
(Alemanha)
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4rea de aviacdo, no ano seguinte
pode estar a trabalhar numa érea
de finance e no outro na area de
automotive. Em termos de carrei-
ra, de satisfazer a necessidade de
aprendizagem e de curiosidade
destes jovens engenheiros, isto é
fundamental. Oferecemos esse
espaco de crescimento e a cultu-
ra de abertura e transparéncia é
conhecida pelos jovens nas facul-
dades de engenharia e isso acaba
por ser determinante na atragao
desses talentos.

A Critical é uma escola de
engenharia brutal porque traba-
lhamos em projetos muito com-
plexos, com equipas que sabem
muito do assunto e os jovens
engenheiros aprendem imenso.
Gosto da analogia porque de cer-
ta forma a nossa empresa é uma
escola e estamos a aprender, e
se conseguimos ser isso para as
nossas equipas, é fantdstico.

Viarias grandes empresas em
Portugal sdo consideradas es-
colas de engenharia ou de ges-
tdo, mas tém um problema: os
jovens gostam de as integrar,
mas depois nio ficam muito
tempo. Na Critical ndo tem
sido assim...

Felizmente temos uma grande
capacidade de retencdo destes
talentos. Ndo tenho os niimeros
presentes, mas 0 n0sso turn over
anda a volta dos 8%, portanto é
muito baixo.

A equipa de gestao da Critical
Software também tém muita
mobilidade, existindo mesmo
um sistema de rotacido nos
cargos de topo entre o Gonca-
lo Quadros e o Joao Carreira
(CEO e Chairman). Como fun-
ciona e porque é que o esco-
lheram?

Acreditamos que a renovacao, o
refrescamento e a rotatividade
sdo muito importantes para nao
se cristalizar numa posicdo. A

TEMOS NO MAXIMO TRES
NiVEIS DE HIERARQUIA E
SOMOS OBSESSIVOS EM

NAO PASSAR DESTES TRES
NIVEIS. ISTO CRIA UM GRANDE
ESPIRITO DE ABERTURA PARA
PARTILHAR IDEIAS

E COLABORAGAO

maior parte das pessoas ndo se
apercebem quando chegam a
esse ponto. Precisamos de desa-
fios novos, de sair da nossa zona
de conforto e experimentar coi-
sas novas para continuarmos a
crescer. Quando fazemos o mes-
mo muito tempo, come¢amos a
perder criatividade e flexibilida-
de. Fui CEO da Critical de 1998
até 2006. Depois precisei de um
novo desafio, fui expandir a em-
presa para os Estados Unidos.

Desempenhava funcdes na di-
recdo da area das vendas. Ou
seja, ndo ha problema em pas-
sar de CEO para responsavel
de vendas?

Nenhum. Tinhamos imensas o-
portunidades e era a pessoa que
estavanamelhor posi¢do parao fa-
zer. O Gongalo ficou como CEO na
altura e depois tivemos outro CEO.
Voltei em 2016 e estou a ocupar a
posicdo de CEO, mas néo vai ser
por muito tempo. Vamos rodar. Te-
mos uma equipa de lideranca fan-
tastica, com vérias pessoas com
capacidade para assumir a posi¢ao
de CEO da Critical Software.

Ao fim de 25 anos, o que acha
ser importante para liderar
pessoas. O que é um lider
atualmente?

Acho que o essencial é ter sentido
de responsabilidade da missdo
que tem em maos e ser capaz de
mobilizar uma equipa para se-
guir essa visdo.
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Como vé a chegada da Inteli-
géncia Artificial (IA) as em-
presas e a respetiva transfor-
macao dos negocios?

A TA é uma revolucao completa
no mundo em geral e na nossa
industria em particular, é uma
espécie de movimento de placas
tecténicas. Porque a IA vem in-
troduzir um potencial de produ-
tividade e eficiéncia na constru-
c¢do de software absolutamente
extraordindrio. Um engenheiro
de software faz o trabalho de
cinco ou em 20% do tempo se for
apoiado por ferramentas de IA
que existem atualmente. Isto é
fantéstico e leva a um aumento
de produtividade incrivel. Ob-
viamente obriga a reposicionar a
empresa.

Mas se um engenheiro com
ajuda da IA conseguir fazer o
trabalho de cinco, o que acon-
tece aos restantes quatro?

Na nossa industria ndo estou
muito preocupado. A falta de en-
genheiros nesta drea é tao gran-
de que as pessoas vao ser absor-
vidas. Nao vejo desemprego no
curto prazo. Preocupa-me outras
4reas onde isto ja ndo é tdo evi-

COMPROMISSOS DA CRITICAL SOFTWARE:

TENHO UMA MAXIMA QUE
COSTUMO USAR MUITO:

A TRANSPARENCIA CRIA
CONFIANGCA, A CONFIANGA

CRIA A COLABORAGAO, A
COLABORAGAO CRIA EFICIENCIA

dente e que a IA pode criar um
contexto, em que os beneficios
sdo capturados por alguns e de-
pois hd uma grande maioria que
nao beneficia com nada disto, e
agudiza ainda mais as desigual-
dades que temos. Isso preocupa-
-me e acho que é um dos riscos
para a humanidade.

No mundo do trabalho, o que
vai acontecer as pessoas com a
introducdo da IA?
Iremos utilizar melhor a nossa
inteligéncia, porque vamos dei-
xar de fazer coisas repetitivas,
menos interessantes e focamos
nos sistemas e nos problemas.

A TA tem a capacidade de au-
mentar a produtividade dos en-
genheiros e programadores, mas

PEOPLE, PROFITS AND PLANET

o Compromisso 5%: apoio
as comunidades através
da distribuicdo de 5%
dos lucros anuais.

* Compromisso de 10x o
salario: a diferenca entre o
saldrio mais alto e o salario
mais baixo da empresa ndo
pode ser superior a 10x.

 Integracao de jovens
neurodiversos na forca de
trabalho de Tl em Portugal.

* Apoio as familias dos
colaboradores através de
licencas de paternidade e

maternidade prolongadas
e totalmente remuneradas.

* Apoio na educacdo para
criancas desfavorecidas
na “Companhia do Estudo”.

* Apoio e financiamento
da primeira Academia
TUMO em Portugal.

» Acreditacdo no Investors
in People no Reino Unido.

L]
Cristina Martins de Barros,

diretora da RHmagazine
e Jodo Carreira

também pode fazé-lo em todos os
dominios e dreas da empresa, RH
incluido.

Ainda sobre a IA: como é que
fica a confianca e em que é que
ainda podemos acreditar?
Esse é um ponto extremamente
importante porque enquanto
empresa, o nosso foco é na se-
guranga. Num mundo em que a
IA passa a ter um papel central,
queremos fazer a diferenca e
garantir que esta é utilizada de
forma segura e fidvel pela hu-
manidade. E um desafio imen-
so. A IA tem potencialidades
fantdsticas, mas também pode
ser muito mal utilizada.

Qual é o vosso principal de-
safio para os proximos anos a
nivel de pessoas?
Somos ambiciosos em relacao ao
nosso crescimento. Sempre tive-
mos um plano de crescimento de
20% ao ano e temos mantido.
Temos um plano para cres-
cer 100% em trés anos, o que im-
plica duplicar a nossa faturacdo
de 2023 para 2026. Obviamen-
te que para isso precisamos de
talento e o desafio é continuar
a conseguir atrai-lo mantendo
os valores e a cultura. J& vimos

outras empresas que cresceram
demasiado e depois perderam a
sua identidade.
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ESpacos que inspiram: o impacto
do design do local de trabalho
na experiéncia dos colaboradores

RUI MALCATA
Director da Steelcase Portugal

altara ainda dizer ou
escrever alguma coisa
sobre a importancia
estratégica para uma
organizagao em
proporcionar uma boa
experiéncia de trabalho
aos seus colaboradores? Nao
creio, assim como ndo creio
que se ndo é esse o resultado
alcangado, tal nao serd por
ignorar a sua relevancia.
Levante a mao o gestor que
nao vive com a incerteza, com
a escassez de recursos e com
a pressao dos resultados, e
mesmo que mais ligeiro seja o

cenario, vivera seguramente a
ter de tomar decisdes na posse
da informacao possivel de
alcancar, correr riscos e fazer
escolhas. Gosto de pensar que
ndo se escolhe ndo escolher as
pessoas.

Na ultima edi¢do da nossa
revista “Work Better”, o nosso
editor-chefe, Chris Congdon,
lembra-nos que podemos
por vezes encontrar uma
pequena centelha de alegria
nas nossas tarefas mais
mundanas, bastando para isso
a mentalidade certa — mesmo
quando estamos a “limpar” a

Worklife da
Steelcase Portugal

“confusdo” de outras pessoas.
Mas as vezes a situagao exige
mais do que um simples
assobiar enquanto o fazemos.
O nosso mais recente
estudo global sobre o trabalho,
divulgado no Forum RH e que
envolveu colaboradores de
todos os tipos de organizacdes
ao redor do mundo, confirma
O que muitos de nos
sentimos: as pessoas estdo
a passar por dificuldades.
As liderangas procuram
aumentos de produtividade
e inovagdo, como é a sua
fungcdo, mas embora os
colaboradores afirmem que a
sua produtividade se mantém
estavel, o equilibrio entre
vida pessoal e profissional
continuou a diminuir ao longo
dos ultimos trés anos. Quase
metade afirma ndo ter a saude
e a energia de que necessita,
nao considera o seu trabalho
interessante ou envolvente
e esta preocupado com a
sua saude mental. A estes
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resultados, acessiveis N0 Nosso
site e que encontram eco no
inquérito casuistico efetuado
durante o Forum, juntam-

se as dificuldades relatadas
para alcangar os niveis
desejados de motivagdo para
ir e estar no local de trabalho.
Definitivamente ndao séo bons
contributos para uma boa

experiéncia. — seu trabalho tém valor. As
Com esse pano de = gUi Malczta, organiza¢cdes podem fazer a
" . i irect _
fundo, encontrar fal.egrla -;_E'_.- o Stlgeeclc:rsez:’ortugal diferenca concentrando-se
("Joy” no nosso original) t-:‘ ______..-/ no que as pessoas realmente
no trabalho pode parecer precisam para se sentirem
dificil de conseguir. Mas é bem no trabalho. Na verdade,
possivel. Tudo comeca com simplesmente perguntar e
a compreensdo de que criar levar em consideragdo as
alegria nao significa deixar necessidades das pessoas
todos felizes a cada minuto aumenta o bem-estar e
do dia - trata-se de ajudar contribui decisivamente para a
as pessoas a sentirem que experiéncia do colaborador.
sdo importantes como seres As organizagdes lideres
humanos e que elas e 0 ja adotam uma variedade de
acgoes e politicas para apoiar
PN os seus colaboradores. Podem
redesenhar func¢des para dar a
(...) ENCONTRAR ALEGRIA NO TRABALHO mais pessoas mais autonormia e
i controlo sobre o seu trabalho,
PODE PARECER DIFICIL DE CONSEGUIR. I reosent
- . e ajudar as pessoas a ligar o
MAS E POSSIVEL. TUDO COMECA COM que fazem a um propasito
A COMPREENSAO DE QUE CRIAR ALEGRIA maior. O local onde o fazem
X também é importante.
NAO SIGNIFICA DEIXAR TODOS FELIZES R
A CADA MINUTO DO DIA - TRATA-SE DE mudanga fisica no espaco €
AJUDAR AS PESSOAS A SENTIREM QUE SAO uma forma visivel ¢ tangivel de
moldar o comportamento e
IMPORTANTES COMO SERES HUMANOS comunicar acs colaboradores
E QUE ELAS E SEU TRABALHO TEM VALOR 0 quanto estes sao valorizados.
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G

O local de trabalho tem
um impacto em diferentes
aspetos do bem-estar que
nem sempre percebemos —
0S NOSSOS COrpos, mentes e
emogcdes. Tanto 0s nossos
como outros estudos
confirmam que fazer uma
atualizagdo no escritorio
realmente influencia os niveis
de compromisso, mas nao se
trata apenas de ser "bonito”,
moderno ou funcional, deve
além de tudo mais ser o local
onde se trabalha melhor, onde
se esta melhor a trabalhar,
e para isso é fundamental
perguntar as pessoas.
Voltando assim ao inicio e
mais do que discutir o tema
pergunto “o que podemos
fazer mais?”. Nao nos faltam,
na Steelcase, inumeros
exemplos de organizagdes

que, com O NOSSO apoio, tém

complementado connosco

a sua estratégia para

proporcionar uma excelente

experiéncia de trabalho,

adotando desenhos de espaco

e solugdes a medida dos seus

objetivos e das necessidades

das suas pessoas e do

negocio. Mas tendo-as a todas

como exemplos e benchmark,

de portas sempre abertas,

o melhor exemplo para nos

comega sempre em casa.
Saidos da pandemia

que a todos afetou e de

onde ninguém saiu como

entrou, pessoas e negocios,

e estando a implementar

Worklife da
Steelcase Portugal

O MELHOR EXEMPLO PARA NOS COMECA SEMPRE

EM CASA (...). IMPLEMENTAMOS PARA NOS PROPRIOS

O NOSSO MODELO. CONSTRUIMOS O NOSSO ESPAGCO
DE TRABALHO ADAPTADO AO NOSSO NEGOCIO,

AO QUE SOMOS, AO QUE FAZEMOS E PRINCIPALMENTE
AO QUE QUEREMOS FAZER E COMO QUEREMOS FAZER,
DANDO A NOS PROPRIOS O PODER DE DECIDIRMOS
COMO, QUANDO E ONDE FAZER O QUE TEMOS DE FAZER,
DOTANDO-NOS DAS FERRAMENTAS QUE NOS PERMITEM
DAR O MELHOR DE NOS PROPRIOS EM CADA MOMENTO

em Portugal e Espanha um
modelo de negodcio inovador
no universo Steelcase com

a utilizacao efetiva de todo

o conhecimento e recursos

da nossa organizagdo ao
servico dos nossos clientes,
implementamos para nos
proprios o nosso modelo.
Olhamos para onde estavamos
e para onde queriamos ir,
guestionamo-nos, ouvimo-
nos, imaginamos, testamos e
implementamos. Construimos
0 nosso espaco de trabalho
adaptado ao nosso negocio,
a0 que somos, ao que
fazemos e principalmente

ao que queremos fazer e
como queremos fazer, dando
a nos proprios o poder de
decidirmos como, quando

e onde fazer o que temos

de fazer, dotando-nos

das ferramentas que nos
permitem dar o melhor de nos
préprios em cada momento.
Os resultados para o negécio
tém sido crescimentos de dois
digitos anuais consistentes. Os
resultados para as pessoas?
Esses sdo visiveis e ndo so

nos resultados, mas o melhor
mesmo € vir ca ver e comegar
também a sua experiéncia. @
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SENSE AND SENSIBILITY

CRONICAS DE UM MUNDO (IN)SUSTENTAVEL

Desenvolvimento dos
colaboradores na otica da
sustentabilidade — De onde
partimos? Back to basics

e alertas

OPINIAO / 33

Nathalie
Ballan

Fundadora e Senior Partner
da Sair da Casca

uando se fala em

Desenvolvimento

Humano, a
educagdo, o ensino e a
formacao (técnica) sdo
palavras top of mind para os
colaboradores portugueses
(Estudo "Desenvolvimento
humano fator chave para o
sucesso de Portugal” — CCEF/
BNP Personal Finance — 2023):
com 39% a referir estes termos
espontaneamente. Antes da
saude, por exemplo.

No entanto, apenas 20%
dos colaboradores recebem
formacao de forma regular,
enquanto 49% recebem
ocasionalmente.

Segunda alerta: enquanto
as empresas olham pelo
lado das formacgdes online,
sabemos que 78% dos
colaboradores dao preferéncia
ao formato presencial... e
empiricamente verificamos
que mesmo excelentes
programas barbaramente
chamados assincronos
ndo conseguem atingir a
assiduidade pretendida.

A Comissao Europeia
tem como meta que 60%
dos adultos participem
anualmente até 2030 em
programas de formacao. Em

Portugal, aproximadamente
10% dos adultos portugueses
participaram em programas
de aprendizagem ao longo
da vida (a média da Unido
Europeia é de 11%, mas ha
uma enorme diferenca entre
os paises). Ainda temos um
longo caminho.

Aprender o qué?

Enquanto a maioria dos
esforcos esta focada em
habilidades digitais, como
IA, big data e programacaéo,
lideres empresariais reunidos
pelo World Economic Forum
enfatizam fortemente as
competéncias de lideranga,
curiosidade e construgao

MAIS DE METADE DOS

ESFORCOS DA INICIATIVA
WORLD ECONOMIC FORUM'S
RESKILLING REVOLUTION
PLATFORM SAO ORIENTADOS
PARA A PREPARACAO DOS
COLABORADORES PARA

“EMPREGOS VERDES"”

de resiliéncia. E ... mais de
metade dos esforgos da
iniciativa World Economic
Forum'’s Reskilling Revolution
platform sdo orientados para a
preparagao dos colaboradores
para “empregos verdes”.

Vejo dois eixos de reflexao
para as empresas e respon-
saveis de formagao. Primeiro,
entender como as func¢des
atuais devem integrar um novo
papel para contribuir para as
estratégias de sustentabilidade
das empresas: 0s responsaveis
das operacdes tém papel es-
sencial na descarbonizagdo;
profissionais de marketing e
comunicag¢ao na inovagdo
sustentavel, informacao dos
consumidores e departamen-
tos de compras devem olhar
para a cadeia de valor (de-
sempenho ambiental direitos
humanos, etc.). O IT... deve
pensar no digital responsavel.

O segundo eixo sera o de
antecipar e desenvolver as no-
vas profissdes que respondem
as necessidades da empresa:
especialistas em biodiversidade,
agricultores urbanos, reverse
logistics specialist, engenheiro
social, etc..

Quais serdo as vossas novas
profissdes? @
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Crossfire entre

Carlos Figueiredo da Stef
e Carlos Courelas da Servier

O proposito e a cultura de

transparéncia sao eixos
fundamentais na gestao de pessoas

Desafiamos Carlos Courelas, Human Resources Manager da Servier e
Carlos Figueiredo, Diretor RH e Head of Legal da Stef, ambos membros
do Conselho editorial da RHmagazine, para uma entrevista cruzada,
em que ambos colocaram questdes um ao outro e conversaram

sobre os desafios da gestdo de pessoas em duas areas de negocio tao
diferentes como é a industria farmacéutica e a logistica e transportes.

arlos Courelas Vejo a logistica como um
setor que nos ensina aimportancia de tra-
balhar os processos. Mesmo na area das
pessoas, se tivermos um bom processo,
este vai contribuir para uma experiéncia
muito mais positiva e criar valor. Carlos,
sendo a logistica uma atividade com mui-
ta pressido, que desafios se colocam na
gestao das pessoas?
Carlos Figueiredo Quando cheguei a Stef h4 cerca de
cinco anos, fui (entre aspas) surpreendido com desafios
muito fortes. E um setor muito exigente, muito dindmico.
E uma atividade permanente. O ciclo é continuo, ou seja,
estamos sempre a laborar, 24h sobre 24h, todos os dias
com cerca de 200 carros na rua. Sdo milhares de tonela-
das manuseadas e isso é um ciclo que se repete todos os
dias, com muitas incidéncias e com muitas vicissitudes. E
uma atividade extremamente contingente. N6s existimos
para servir os nossos clientes e temos um propdsito que
é dar satisfacdo as suas necessidades. A atividade é mui-
to complexa, sendo quase impossivel fazer tudo bem fei-
to. Os sistemas, 0s processos e a experiéncia das pessoas
tém de estar ao servico desta ideia porque o objetivo é ndo
falhar e ser visto como um parceiro muito confidvel. Ha
uma componente tecnoldgica, sistemas que nos ajudam,
mas ainda é uma atividade de pessoas e de equipas. Mo-

bilizar as pessoas todos os dias
para darem 100% do seu melhor
é o nosso maior desafio.

Carlos Figueiredo Na Stef, o nos-
S0 proposito é servir o cliente e
sermos um parceiro de confian-
¢a. No caso da Servier, como é
transmitido o propésito da em-
presa e de que forma é impac-
tante nas equipas e na gestio
didria do negécio?

Carlos Courelas Na Servier,
sendo uma empresa farmacéu-
tica, o propdsito é muito claro
e omnipresente. Estamos aqui
para desenvolver solucbes tera-
péuticas, para
garantir a qualidade e que es-
tes medicamentos cheguem ao
maior nimero de pessoas. E uma
mensagem muito forte e que liga
as pessoas. Quem vem para aqui,
entende rapidamente o impacto
positivo que estd a ter nos cuida-

medicamentos,

dos de satide e no mundo. O pro-

Membros do
CONSELHO EDITORIAL
da RHmagazine

posito da Servier tem uma forca
intrinseca e com um poder fan-
tastico. Temos a drea de desen-
volvimento que é extremamente
cientifica, mas o restante sao re-
lacdes. A maior parte dos meus
colegas sdo especialistas na drea
do relacionamento. O trabalho
deles é estar em contato com os
profissionais de sadde, com os
doentes e saber demonstrar os
beneficios das terapias.

Quando cheguei aqui tive
surpresas muito positivas. Uma
delas foi constatar que vdrias
pessoas estdo ha mais de 25 anos
na empresa. Quando chegamos
a uma empresa e encontramos
pessoas com 25, 30, 35 anos de
casa, altamente motivadas, com
uma excelente qualidade de tra-
balho, com grande dinamismo,
sentimos uma enorme confianca
na organizacgdo. E o melhor car-
tdo de visita que podemos ter.
Facilmente podemos ver essa di-
versidade na equipa e na forma
transparente como isso faz parte
da cultura da empresa.

Carlos Courelas Na Stef, exis-
te também este equilibrio de
uma equipa formada por di-
ferentes faixas etarias e expe-
riéncia na empresa?
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Carlos Figueiredo Vou pegar em
dois pontos muito interessantes.
Falaste na transparéncia, e no
caso da Stef, falaria na proximi-
dade entre as pessoas que quebra
muitos vinculos hierdrquicos.
Aliés, a sede da empresa estd na
plataforma mais importante e
isso é muito interessante. A Stef
estd em Portugal hé cerca de 27
anos e o grupo esté a celebrar 101
anos. Vejo exatamente a mesma
coisa que existe na Servier. Te-
mos pessoas que comecaram no
inicio da Stef e que se cruzam
com pessoas que estdo a entrar
no ambito do programa graduate
ou como estagidrios.

Carlos Courelas Ouvi sempre
falar muito bem do programa
perpigners.

Carlos Figueiredo Sim, temos esse

Carlos Courelas

(a direita) foi

o anfitrido de
Carlos Figueiredo
(a esquerda) da
entrevista cruzada

TEMOS PESSOAS QUE COMEGCARAM
CONNOSCO NO INICIO DA STEF HA 27
ANOS QUE SE CRUZAM COM PESSOAS
QUE ESTAO A ENTRAR AGORA NO AMBITO
DO PROGRAMA GRADUATE OU DE

ESTAGIARIOS

CARLOS FIGUEIREDO

programa para as pessoas que
tem possibilidade de evoluir na
carreira e fazer um trajeto na
empresa. Gosto de varias coi-
sas neste grupo e uma delas que
gostaria de falar é o programa de
poupanca para os empregados.
Todos os anos, os colaborado-
res podem investir comprando
acoes da empresa. Para poder
participar, o colaborador pode

ter contrato a termo certo ou sem
termo e tem de estar a trabalhar
no minimo h4 trés meses na Stef.
Ha duas campanhas por ano e é
um programa que tem 31 anos.
Em Portugal comegou héa cerca
de 20 anos. Acabamos de fazer
a primeira campanha de 2024, e
batemos todos os recordes com
300 pessoas a subscreverem
agoes. 75% dos colaboradores
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portugueses no ativo sdo acio-
nistas da empresa através deste
programa. Eu considero isto fan-
téstico. Superamos a adesao ao
programa em todos os paises da
Europa, incluindo a Franca. Acho
que revela bastante como os co-
laboradores veem a empresa e o
quanto acreditam nela.

Carlos Courelas De certa for-
ma, tem um papel de respon-
sabilidade social porque estiao
a ajudar as pessoas a criar al-
gum tipo de poupanca.

Carlos Figueiredo Sim. Para
mim é mais do que um elemento
de remuneracao ou retribuicao.
E uma manifestacido de como as
pessoas realmente acreditam na
empresa. Na apresentagdo anual
do orcamento, defendi que o
ideal seria cada trabalhador, um
acionista.

Carlos Figueiredo Creio que a
Servier também tem um mo-
delo de negécio que a distin-
gue na sua atividade?

Carlos Courelas Na Servier te-
mos uma particularidade que
nos distingue e é também uma
particularidade dentro do nos-
so setor. Nao temos acionista,
pertencemos a uma fundacéo.
Isto é marcante porque quando
temos o acionista, este espera
um retorno do seu investimen-
to. Numa fundacéao é diferente.
Temos a necessidade de ter ren-
tabilidade nas nossas ativida-
des, mas traz aqui outro cardter
e as pessoas sentem que estao a
trabalhar para um bem maior.
A questao financeira é muito
importante e sabemos que a in-
vestigacdo e desenvolvimento
de medicamentos é extrema-
mente pesada, de elevado risco
pois falamos em prazos longos.
O esforgo e as decisdes que to-
mamos de melhor desempenho
financeiro é para garantir a
sustentabilidade da empresa e

STeF@

Logistica e
transporte

Colaboradores:
22 000

Faturagdo em
2023: 4,4 mil
milhdes de euros

283 armazéns e
centros na Europa

73% do capital da
empresa é detido
pelos dirigentes

e colaboradores

12 800
colaboradores
sdo acionistas
do grupo Stef

O programa de
poupanca é um
elo que une os 22
mil colaboradores
do grupo Stef

-.__.,.-"'"

L

cinzentas. Houve uma mudanga
radical e estamos em modo flex

MOBILIZAR AS PESSOAS TODOS
OS DIAS PARA DAREM 100% DO
SEU MELHOR E O NOSSO MAIOR

office, ou seja, temos cerca de 60
e tal pessoas quase 70, mas s6 ha
51 postos de trabalho e nao ha

DESAFIO

CARLOS FIGUEIREDO

desenvolver medicamentos. As
pessoas sentem orgulho de tra-
balhar para um bem maior.

Carlos Figueiredo Esse propo-
sito e a cultura transparente
sdo essenciais para criar a
proximidade entre as pessoas.
Creio que o Carlos partilha
dessa visao também.

Carlos Courelas Sim, hé pouco
partilhei a grande mudanca e
transformacdo quando viemos
para este escritério. Estdvamos
num edificio de oito andares,
separados por pisos e dentro
dos pisos, separado por paredes

um unico gabinete, incluindo o
do diretor-geral. No inicio foi um
choque para todos, mas o exem-
plo veio de cima. E um escritério
onde existe equidade e igualda-
de. Somos todos colaboradores,
temos todos os mesmos equi-
pamentos, as mesmas cadeiras,
sentamos onde queremos e isto
ajuda-nos na flexibilidade. Esta
mudanga gerou uma enorme
poupanca de recursos. Passamos
de mais de 2000 m? para cerca de
900 m? com reducdes de dgua,
eletricidade e menos consumos.
As pessoas percebem que conse-
guimos ter um melhor espaco de
trabalho, poupamos e estamos
mais préximos dos colegas, co-
laboramos melhor e somos mais
criativos e transparentes.
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Carlos Figueiredo Como esta or-
ganizado o regime flex office?
Carlos Courelas Temos alguma
orientagdo do grupo, mas sem-
pre nos pautamos na cultura da
Servier de alguma flexibilidade
e responsabilizacdo. Ou seja,
temos em média dois dias por
semana no escritério. Cada um
gere esses dois dias. Nao foi pre-
ciso definir regras muitas rigidas,
nem o desenvolvimento de apli-
cacOes para marcacdao de mesa.
Sentimos que temos o equilibrio
certo porque assim garantimos
que ao longo da semana nos po-
demos cruzar, que existe a troca
necessdria a criatividade, a ino-
vagdo e a camaradagem.

Carlos Courelas Mas no caso da
Stef, este trabalho a distancia
niao é obviamente possivel.
Certo?

Carlos Figueiredo Ha funcoes
que sdo incompativeis com o
trabalho a distancia. Nas outras
funcoes de gestdo ou mais admi-
nistrativas também temos um
programa, mas nao é tao flexivel
quanto o da Servier.

Carlos Courelas Gostaria de dar
mais uma contribuicio neste
ponto. Na Servier, temos flexibili-
dade, masnarealidade o que gos-
tamos é que as pessoas queiram
vir ao escritério. Atualmente, é
um grande desafio de lideran-
¢a. No passado ndo se colocava
a pergunta se amanhad temos
de ir, ou ndo, para o trabalho fi-
sicamente. Era uma obrigacdo
contratual. Atualmente ndo hé

GARANTIMOS QUE AO LONGO DA
SEMANA NOS PODEMOS CRUZAR,
QUE EXISTE A TROCA NECESSARIA
A CRIATIVIDADE, A INOVAGAO

E A CAMARADAGEM

CARLOS COURELAS

a obrigacdo e qualquer lider de
uma organizacao tem de saber
criar vontade para as pessoas
quererem estar proximas. Este
é um grande desafio e que nao
existia no passado.

Carlos Figueiredo Recentemen-
te fizemos um survey e uma das
conclusoes foi a importancia do
local de trabalho nao sé do pon-
to de vista das condicdes de se-
guranca e higiene do trabalho,
da saide, mas também na ideia
de como podemos tornar atrati-
vo o local de trabalho para que
possamos desenvolver a nossa
atividade com criatividade. O
workplace tem cada vez mais

SERVIER}

Industria
farmacéutica”

Colaboradores:
21 400

Faturacdo 2022:
4,9 mil milhdes
de euros

Distribuicdo de
produtos em mais
de 150 paises

Areas terapéuticas:
oncologia,
cardiometabolismo,
neurociéncias e
imunoinflamacdo

34.° laboratério
farmacéutico
no mundo

2.° maior
laboratério
farmacéutico
em Franca

Um dos grandes
desafios de
lideranca que

se coloca com o
regime de trabalho
hibrido é criar

a vontade dos
colaboradores

em optar pelo
trabalho presencial

importancia e em dezenas de
leituras. Desde dar satisfacdo,
ajudar a atratividade dos candi-
datos. Depois da pandemia sur-
giram novos desafios na gestdo
de pessoas.

Carlos Courelas Sem duvida. Na
minha perspetiva hd também a
questao da retencdo do talento.
Nao podemos nos dar ao luxo de
nio aproveitar talento, até pe-
las questdes demograficas e da
sustentabilidade da seguranca
social. O foco no reskilling, no
coaching e ainda na IA sdao sem
duvida um dos grandes desafios

transversais a todas as organiza-
coes.
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Lideranca estrategica: do apego
do conhecimento ao desapego

do poder

ISABEL PAIVA DE SOUSA

Consultora, oradora e diretora de programas na Porto Business School

ideramos
estrategicamente,
quando damos tanto
valor ao impacto da
nossa liderangca como
damos aos resultados
do negodcio, as praticas
ambientais, sociais e de
governance (ESG), ou a
pertinéncia da inteligéncia
artificial no processo de
tomada de decisdo. Sera
que, efetivamente, lideramos
contagiados pela cultura da
empresa e No NOsso estar estdo
as evidéncias dos seus valores?
Apesar de liderar ser um
tema milenar, ainda hoje ha
quem considere que € uma
questdo de carisma, feitio
ao algo inato...ndo € preciso
conhecimento! Na industria,
por exemplo, € impensavel
colocar alguém a operar um
equipamento sem lhe dar
formacao, porque o seu mau
uso pode levar a avarias, a
ineficiéncia e, até mesmo,
a perca da propria vida. No
entanto, encontramos mentes
que lideram, convencidas que
o fazem bem, mas quando
falamos com as suas equipas,
sentimos a desconfianca, a
toxicidade e, em alguns casos,
a resignagao desse estar,
‘porque ndo vale a pena...
nao vai mudar”. Os resultados
sao medianos e o decisor

ACREDITO QUE CADA LIDER TEM

A EQUIPA QUE MERECE, PELO QUE
SE QUEREMOS MAIOR AGILIDADE

E ARROJO, DEVEMOS TRABALHAR
NA PARTILHA DO CONHECIMENTO.
E SE JA O FAZEMOS, MAS NAO ESTA
A TER IMPACTO NO NEGOCIO,
POSSIVELMENTE, NAO ESTAMOS

A LIDERAR ESTRATEGICAMENTE

comenta “falta autonomia,
criatividade e rigor a minha
equipa...". Porque sera?!...
Acredito que cada lider tem a
equipa que merece, pelo que
se queremos maior agilidade
e arrojo, devemos trabalhar
na partilha do conhecimento.
E se ja o fazemos, mas ndo
esta a ter impacto no negocio,
possivelmente, ndo estamos a
liderar estrategicamente.

O tema é profundo e
sedutor. A abordagem parece
clara, mas o esforgo alocado
€ imenso e, muitas vezes,
desistimos antes de comecgar.
Quando queremos fazer a
maratona, subir a um pico dos
Himalaias, ou percorrer um
dos Caminhos de Santiago,
sabemos que temos de
nos preparar, treinar, ter o
equipamento adequado,

antecipar, treinar, voltar a

treinar, falar com quem ja

fez, ouvir a sua experiéncia,

medir alguns indicadores,

fazer reforco muscular, até
que corpo e mente estejam
em sintonia com a magnitude
do desafio. Isto se o queremos

fazer em flow, a saborear a

jornada e a companhia, a

apreciar a chegada e a refletir

sobre a nossa ousadia. Caso
contrario, corremos o risco de
ndo chegar ou de desfalecer

a meio, com implicagdes que

podem ser graves. Se assim é

quando nos desafiamos fisica

ou artisticamente, porque nao
temos a mesma serenidade

e inquietude positiva pelo

conhecimento de como

podemos ser melhores lideres?

E como sabemos que estamos

a liderar estrategicamente? Ha

trés perguntas que podemos

fazer a nos proprios:

e Sou um lider que crio outros
lideres?

* Quando foi a ultima vez em
que os meus olhos brilharam
ao ouvir uma abordagem tao
diferenciadora e relevante
partilhada pela minha
equipa?

e O que é que a minha equipa
sabe mais hoje que ndo sabia
ontem?

Quando o orgulho que
sentimos, porque alguém da
nossa equipa foi convidado
para liderar um projeto, é
maior do que a imensa falta
que nos faz, sabemos que
estamos a liderar para alem
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do apego ao poder. O facto
dos nossos olhos brilharem
porque a equipa se desafia a
superar-se, € um indicador
da segurancga psicologica que
cultivamos, assim como, da
partilha do conhecimento,
intensa e incessante, que
preconizamos. E também

0 apego ao conhecimento
partilhado que nos faz ser um
lider estratégico, ao cultivar
uma organizagao que se
reinventa e € promotora do

Isabel Paiva de
Sousa, Consultora,
oradora e diretora
de programas na
Porto Business
School

VIVER EM EQUIPAS QUE
VIBRAM POR SABER MAIS E
QUE ESTAO ALINHADAS NUM
PROPOSITO QUE E COMUM
DA-NOS A TRANQUILIDADE

DE QUE ESTAMOS MAIS

BEM PREPARADOS PARA A
INCERTEZA QUE CONHECEMOS

nosso envolvimento — o tal
engagement — que tdao bem
nos faz e tanta falta sentimos.
Viver em equipas que vibram
por saber mais e que estao
alinhadas num propdsito que é
comum da-nos a tranquilidade
de que estamos mais bem
preparados para a incerteza
que conhecemos. Podemos
até criar um indicador de
performance sobre o que a
equipa sabe mais hoje, sobre
si, sobre o negocio, sobre
o mundo. Apesar de ser tao
obvio, é ainda frequente
ouvirmos “eu ndo preciso de
treino... isso € para a minha
equipa... eu até dou aulas do
temal”. Se ha uns anos esta
forma de estar na gestdao me
desorganizava mentalmente,
hoje estou consciente de que o
que falta, na maioria das vezes,
€ coragem para aprender, para
partilhar, para renovar os votos
com o conhecimento e ter
humildade, regozijo e um sentir
de missao cumprida quando a
aluna se torna melhor do que
O mestre, ao invés da inveja
mesquinha, da critica bacoca e
do ciume desprevenido.
Benjamin Zander, um
brilhante maestro americano,
que nos brinda com o livro "A
arte da possibilidade”, recorda-
nos a pertinéncia da uma mente
que se expande, que se abre ao
“.ese..", ousando por musicas
nunca tocadas, trazendo
clarividéncia a lideranga,
quando diz "o condutor de
uma orquestra ndo faz um
som. O seu poder esta na sua
habilidade em empoderar os
outros”. Que 0 Nosso apego
pelo conhecimento dos outros
e com os outros, caminhe em
harmonia com o desapego
do poder porque, quando
assim &, também contribuimos
para a arte de uma lideranca
estratégica. @
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POR CRISTINA MARTINS DE BARROS
RHmagazine

( JOSE GABRIEL QUARESMA } Pivot CNN & Communication Advisor

O meu treino em
comunicacao e ‘tailored’

José Gabriel Quaresma é um nome incontornavel do jornalismo

televisivo. Deu os primeiros passos na radio, mas foi na televisao que
viveu os momentos mais marcantes da sua profissao.

A experiéncia como comunicador foi determinante para o
desenvolvimento de a¢des de formacdo e dinamizacao de eventos
partilhando a sua experiéncia de vida.

omo chegou ao
jornalismo? O que
o fez escolher a
profissao?
Nunca quis ser
jornalista. Foi um
acaso. Fiz o curso
de Formacgao Geral em
Jornalismo, no CENJOR, na
altura, uma das melhores
escolas de jornalismo do
pais. O curso teve dois
anos de duragao e teve um
estatuto especial, porque foi
considerado bacharelato.
Especializei-me em
Imprensa, Radio, Televisdo
e Fotojornalismo. Mas, foi a
televisdo que escolhi.

Quando terminei o curso,
em 1995, fui convidado a tirar
a certificacdo de formador
e passei, um més depois, a
dar formagdo em Jornalismo
Televisivo, no CENJOR. Nessa
altura estava ja a trabalhar
na TSF e nesse ano (1995) fui
contratado pela TVI e comecei
a trabalhar em televisdo.

Ao longo deste tempo
estudei, pesquisei, criei as
minhas ferramentas e os meus
planos de formacgdo, abri o
leque de oferta e comecei
a ser chamado por escolas,
universidades e centros de

formacao. Passei, dez anos
depois, da formagdo em
Jornalismo Televisivo a treinar
pessoas para comunicarem
com impacto, com
autoconfianga e seguranca, e
comecei a ser convidado para
dar treino, em comunicacgdo,
em organizagdes, empresas, a
pessoas, a titulo individual.
Apareceram os convites
para palestras, debates,
moderacgao de eventos,
apresentacdo de eventos. Fui
sempre adaptando as minhas
bases do jornalismo a todos
os projetos e, hoje fago,
sobretudo, master classes
sobre burnout e comunicagao
e sobre como “comunicar
com impacto’, em empresas,
e formacgdes individuais
(workshops) e também em
empresas. O meu treino em
comunicagao € "tailored”.

O que significa para si
"comunicacdo disruptiva” e
como se aplica no contexto
atual?

Eu uso os conceitos para criar
OS Meus proprios conceitos,
por isso tudo o que fago em
comunicacao é disruptivo.
Comecei a desenvolver um
conceito ao qual chamei

José Gabriel
Quaresma,
Pivot CNN &
Communication
Advisor

Comunicagdo Imaterial e
esse conceito, em conjunto
com todas as técnicas

de comunicacdo é de tal
forma disruptivo impacta as
pessoas.

Pode partilhar alguns
exemplos praticos de como
a comunicacgao disruptiva
pode ser eficaz em
ambientes corporativos?
Eficaz e impactante porque
0 que impacta “fica”. A
comunicacgao disruptiva
transforma a forma como
as empresas “vivem” dentro
delas proprias. Aumenta a
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eficiéncia, a colaboragao

e, claro, a felicidade. Como
dizia Steve Jobs, less is
better. Mas, o mundo evolui
e, por exemplo: reunides
holograficas, permitem uma
imersdo total numa reunido,
a sensagdo de presenca fisica
melhora a colaboracao, por a
“tal imaterialidade” apenas ao
alcance dos seres humanos
assim é obrigada através do
nosso subconsciente.

Que tipo de competéncias e
ferramentas os participantes
podem esperar adquirir nos
seus workshops?

Trabalho quatro colunas da
comunicacdo que entendo
serem aquelas que, entre
humanos, devem existir
sempre; gestao da ansiedade,
comunicacgdo oral/verbal,
comunicagao nao verbal/
linguagem corporal e
comunicagado imaterial.
Quem frequenta as minhas
acoes (muitos repetem

para objetivos diferentes da
primeira vez) saem com as
ferramentas necessarias para
comunicarem com impacto,
melhor do que antes e saem
confiantes e felizes, porque o
meu treino é muito proximo
das pessoas, muito atento.

Entre 2007 e 2009, enfrentou
um periodo de burnout.
Pode descrever como este
periodo impactou a sua vida
pessoal e profissional?
Nunca entrei em processo de
negagdo. O meu burnout foi
descoberto um ano depois

de "ja ca estar”. Foi a maior
licgdo que dei a mim proprio e
amo desafios. Desafiei-me a
derrotar o burnout e ganhei.
Hoje a minha master class "My
Dear Burnout”, mostra como
eu fui ao fundo do pocgo,
quase la fiquei, sai e cresci. Se

PASSARAM TRINTA ANOS DE
JORNALISMO E DE FORMAGAO,
FORMEI MILHARES DE PESSOAS,
AO LONGO DO TEMPO.

OS MOMENTOS MARCANTES,
PROFISSIONALMENTE, FORAM
TANTOS QUE OS PERCO NA
MEMORIA, MAS O EURO 2004

E A MINHA ESTREIA NA CNN
SAO MOMENTOS QUE ME
DIZEM MUITO

sou aquele que quero ser, devo
ao que aprendi com o meu
burnout, a minha coragem, a
minha rede proxima, aprendi

a viver e nunca parei a minha
carreira, até hoje. Por isso,
atualmente, levo o meu

exemplo (pessoal) as empresas.

E uma forma disruptiva de
comunicar, nas organizagoes,
por exemplo.

Que estratégias utilizou

para superar o burnout e
como aconselha outros
profissionais a lidar com esta
situacdo?

Nunca negar a doenca. Depois,
tentei tudo (mas nao posso
dizer aqui, sendo esvazio a
Master Classe) e procurar ajuda.
Demorou trés anos muito
duros, mas valeu a pena. A
familia, os amigos e a empresa
foram fundamentais para que
eu pudesse ter ganho aquela
guerra. Nao foi uma batalha. Foi
uma guerra durissima.

Qual aimportancia da
comunicacao eficaz no
desenvolvimento de uma
carreira de sucesso?

E fundamental ter técnicas
para dominar a comunicagao,
a nossa e a do outro. Facilita a
criagao de redes profissionais
e pessoais, fortalece relagdes,
constroi relacionamentos
(networking, também). A
comunicagao eficaz (com
impacto) torna tudo claro,
reduz os erros e mal-
-entendidos e garante que

as expectativas e o caminho
a fazer sdo totalmente
compreendidos. Comunicar
é comum aos humanos (ndo
sO, mas no caso e relevante
que sejam sé humanos).

E importante também

porque resolve conflitos

e desacordos de forma
positiva. Comunicar "“bem”,
no desenvolvimento de uma
carreira de sucesso, permite
ser-se persuasivo e influente,
porque as habilidades de
comunicagao ajudam a
convencer e influenciar os
outros. Ajuda a desenvolver a
lideranga. Lideres eficazes sao
comunicadores proficientes.
A comunicagao eficaz € um
alicerce de uma carreira bem-
-sucedida. @
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POR BARBARA FANGUEIRO
RHmagazine

< MARIA TAVARES LEAL } Head of People & Culture do Santander Portugal

A plataforma HCM garante

que os colaboradores de
todas as geografias sao avaliados
da mesma forma

O 2.2 volume do relatério ART da Associacdo Business Roundtable
Portugal (BRP) apresenta cinco casos praticos, incluindo um sobre

cultura organizacional, que retrata o Santander Portugal.

A RHmagazine conversou com a Head of People & Culture daquela
instituicdo financeira sobre o respetivo modelo prosseguido,
considerado como bom exemplo pelo BRP.

m que consiste o projeto

de cultura organizacio-

nal do Santander Por-

tugal?

O projeto que apresen-

tamos no 2.2 volume do

paper ART consiste numa
mudanga de paradigma na com-
preensao do que se entende por
cultura. Muitas vezes, pensamos
na cultura como a visao, missao
e valores, e tudo isso e valido,
mas pode estar um pouco dis-
tante da experiéncia do colabo-
rador. Portanto, esta mudanga,
que ainda esta em curso, tem
como objetivo integrar a expe-
riéncia dos colaboradores como
eixo central na definicdo da
cultura do Santander.

No Santander, mapeamos

a experiéncia do colaborador
em todos os momentos, desde
a fase anterior a entrada no
banco, durante o onboarding
e, posteriormente, no acom-
panhamento que oferecemos
através das melhores praticas

de formacgao, avaliagdo de de-
sempenho e gestdo de carreira.
Cada experiéncia do cola-
borador € unica, independente-
mente de se tratar de um tema
de talento, formagao ou de-
sempenho. E crucial considerar
a experiéncia do colaborador
como um todo e coloca-la no
centro do desenho dos proces-
sos de Recursos Humanos. Para
apoio desta gestdo, utilizamos
uma plataforma de Human
Capital Management (HCM),
acessivel a todos os colabora-
dores, que lhes permite mapear
as suas formagdes, competén-

CAIXA*

Projeto de cultura
organizacional do
Santander Portugal

Implementacdo do
modelo: 2022

Em todos os paises
do Grupo Santander

Taxa de feedback
continuo: 97% (nivel
de participacdo agre-
gada no questionario
de compromisso)

*Dados de 2023, sobre
e disponibilizados pelo
Santander Portugal

cias e ambicdes, além de ser
fundamental na sua avaliagao
de desempenho.

Como foi conduzida a imple-
mentacgdo deste projeto?

O caso pratico apresentado na
Associagao BRP refere-se ao
modelo de avaliagdo de de-
sempenho, cujo formato conti-
nuamos a implementar.

No anterior modelo, os
colaboradores eram avalia-
dos qualitativamente em oito
comportamentos corporativos,
numa escala de 0 a 5. Além de
nao permitir a autoavaliagao
por parte do avaliado, este mo-
delo ndo era utilizado de forma
uniforme em todas as geogra-
fias onde o grupo Santander
esta presente.

Este novo modelo trouxe
simplificagdo ao processo de
avaliacao de desempenho e
permite o envolvimento dos
colaboradores, desde a defini-

PARA APOIO DESTA GESTAO, UTILIZAMOS UMA
PLATAFORMA DE HUMAN CAPITAL MANAGEMENT (HCM),
ACESSIVEL A TODOS OS COLABORADORES, QUE LHES
PERMITE MAPEAR AS SUAS FORMACOES, COMPETENCIAS
E AMBIGOES, ALEM DE SER FUNDAMENTAL NA SUA
AVALIAGCAO DE DESEMPENHO
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ESTE NOVO MODELO TROUXE
SIMPLIFICAGAO AO PROCESSO
DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO
E PERMITE O ENVOLVIMENTO
DOS COLABORADORES,

DESDE A DEFINICAO DOS
OBJETIVOS ANUAIS ATE A

SUA AUTOAVALIAGAO. OS
OBJETIVOS REPRESENTAM 50%
DA AVALIACAO, ENQUANTO

OS COMPORTAMENTOS
COOPERATIVOS CONTAM 40%.
DEVIDO A IMPORTANCIA DA
GESTAO DE RISCOS NO NOSSO
SETOR, 10% DA AVALIAGAO ESTA
RELACIONADA COM OS RISCOS E
SUA GESTAO NO DIA A DIA

e 3o dos objetivos anuais até a
Maria Tavares  SUa autoavaliagdo. Os objetivos
Leal, Headof  representam 50% da avaliacéo,
Pe°g;e5§‘nct‘;:g;er enquanto os comportamentos
Portugal ~ Cooperativos contam 40%. De-
vido a importancia da gestao de
riscos no nosso setor, 10% da
avaliagao esta relacionada com
0s riscos e sua gestao no dia a
dia. E possivel atualizar essa in-
formacao no sistema a qualquer
momento e ajustar os objetivos
se houver mudangas no nego-
cio que justifiquem.

E o proprio colaborador que
insere os seus objetivos na pla-
taforma, de acordo com o que
foi alinhado com o manager.
Esta autorresponsabilizagdo
tem como objetivo trazer um
maior compromisso e envolvi-

mento do colaborador.
L Além disso, € esperado que
. haja um feedback continuo do
progresso em relagdo aos obje-
tivos, que naturalmente ocorre
ao longo do ano. Formalmente,
h € exigida uma revisao perio-

y _
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dica, geralmente conhecida
como "mid year review", onde
avaliamos o progresso em re-
lagdo ao que foi estabelecido.
No final do ano, o colaborador
faz a sua autoavaliacdo e uma
reunido com o seu manager,
na qual é debatida a avaliagdo
de desempenho. Quando se
verificam discrepancias entre a
autoavaliagdo do colaborador e
a avaliagdo do manager, sabe-
mos que ha uma necessidade
de um acompanhamento mais
proximo e regular entre ambos,
ao longo do ano.

Assim, as principais mudan-
¢as incluem: responsabilizacao,
simplificagdo e feedback conti-
nuo, garantindo o alinhamento
das expectativas entre mana-
gers e colaboradores.

Implementaram um sistema de
HCM. Qual foi a recetividade
dos colaboradores?
Ao inicio estranha-se e depois
entranha-se. No Santander, fi-
zemos uma série de guias com
pequenos videos, formagao
aos managers e aos colabora-
dores, que ajudou a desmis-
tificar. Ao fim de dois anos de
implementagao, ainda surgem
algumas questdes e o sistema
também se vai adaptando e
melhorando, mas de facto tor-
na a informagao mais acessivel,
o que também contribui para a
gestao de expetativas.

E crucial combinar esse pro-
cesso com uma gestdo eficaz

OBSERVAMOS UMA DIMINUIGAO
DO PATERNALISMO NO PAPEL
DOS RECURSOS HUMANOS,
ENTENDENDO QUE DEVEMOS
PROPORCIONAR AS CONDICOES
PARA QUE AS PESSOAS ALCANCEM
A SUA MELHOR VERSAO

YOG

4.700

> N.2 de colaboradores
do Santander em Portugal

da mudancga, que inclui uma
comunicacdo clara e estraté-
gias de formacao adequadas.
Mais uma vez, procuramos
consolidar todos os processos
relacionados com os Recursos
Humanos numa unica ferra-
menta, proporcionando um
Unico local para lidar com as
questdes relacionadas com a
experiéncia do colaborador.

Na nossa perspetiva, a area
de Pessoas e Cultura deve dese-
nhar e cuidar da experiéncia do
colaborador, mas este também
deve desempenhar um papel
ativo nos processos de Recur-
sos Humanos, especialmente na
avaliagdo de desempenho.

Consegue destacar algum
desafio que tenha surgido?

Eu diria que a questao da resis-
téncia é fulcral. Muitas vezes, a
mudanca é natural e humana,
mas conseguir que todos os
colaboradores acedam a pla-
taforma e sejam proativos é

um desafio diferente de apenas
esperar pelos objetivos e planos
de desenvolvimento, assumindo
uma postura passiva. Foi, sem
duvida, o aspeto mais desafia-
dor. A principal mensagem que
queremos transmitir € que os
colaboradores sdo responsaveis
pelo seu desenvolvimento e

desempenho. Enquanto area
de Pessoas e Cultura, o nosso
papel € dar-lhes as ferramentas
necessarias e promover uma
maior responsabilizagdo.

Outro ponto importante é a
uniformizagao do sistema em
todas as geografias. Esta pla-
taforma garante que todos os
colaboradores sdo avaliados da
mesma forma, apesar das dife-
rengas nos objetivos e areas de
atuagdo. Os comportamentos
avaliados sdo 0os mesmos, assim
como a estrutura de avaliagao,
o que faz uma diferenca signifi-
cativa em toda a organizagao.

Quais foram os resultados
deste projeto?
Os resultados, em primeiro
lugar, destacam o sentido de
responsabilizagcao, o qual consi-
dero fundamental. Observamos
uma diminui¢do do paternalis-
mo no papel dos Recursos Hu-
manos, entendendo que deve-
mos proporcionar as condi¢des
para que as pessoas alcancem
a sua melhor versdo. N6s temos
de dar todas as ferramentas
para que os colaboradores as-
sumam a responsabilidade pelo
seu proprio desenvolvimento.
Em segundo lugar, e como
referido anteriormente, o facto
deste modelo ter sido imple-
mentado em todas as geo-
grafias, permite que todos os
colaboradores sejam avaliados
da mesma forma, o que esta
perfeitamente alinhado com
0S NOSsOs valores corporativos
- simples, proximo e justo - e
reflete a simplificagao.
Inicialmente, realizamos
sessdes de "culture boost’,
destinadas a managers, com o
objetivo de demonstrar aim-
portancia da responsabilizacdo
e do novo modelo de perfor-
mance, o que tem um impacto
direto na cultura organizacional
do banco. @
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SABER E PODER

FORMAGAO A MEDIDA DOS
SEUS COLABORADORES

PREPARE A SUA EQUIPA
PARA SUPERAR 0S
OBJETIVOS DEFINIDOS

Sa0 mais de 30 programas dedicados ao
desenvolvimento pessoal e profissional
dos seus colaboradores, com formacao
estrulurada para que possa dar passos
MAis Seguros para o seu negocio.
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ENntrevista de sa

V4

melhorar

Aprender com quem sai, para melhor reter talento. As respostas dos

colaboradores que se preparam para trocar de local de trabalho
sdo cada vez mais valorizadas pelas organiza¢des. Falamos com os
responsaveis de RH de trés empresas de perfil diferente para saber
como gerem esta ferramenta.

saida de um colaborador da empresa, por iniciativa deste,
€ um acontecimento nao desejado pela organizagao e, por
isso mesmo, reveste-se de especial suscetibilidade.

Porém, os dias que medeiam entre o anuncio do
abandono e a respetiva concretizagdo podem ser pre-
Ciosos para a organizagao, justamente para prevenir de-
cisdes semelhantes de outros profissionais ou até deixar

A

aberta uma via para o regresso.

L]
Nesta etapa, a chamada “entrevista de saida” é preponderante, Fernanda
. Lo S ) Correia, Leader
pois constitui o instrumento privilegiado para obter um capital HR da Norauto
sempre precioso: “informacao’, neste caso direcionada para as Portugal

razdes da troca de empresa, ou
seja, a identificacdao dos moti-
VvOs que levaram o colaborador
a preferir outra “casa” para
prosseguir a sua carreira.

A abordagem a estas con-
versas, que podem ser mais ou
menos informais, € diferente nas
trés empresas contactadas pela
RHmagazine. Enquanto na No-
rauto e na Veolia sdo mantidas
com todos colaboradores que
se preparam para tomar outro
rumo profissional, na Xerox
restringem-se aos niveis “inter-
médio e alto”, conforme referiu a
RHmagazine Maria Alexandra Pi-
res, Human Resources Business
Partner (HRBP) da gigante da
tecnologia de informacéo e do-
cumentagao. Fernanda Correia,
Leader HR da Norauto Portugal,
explica porque nao ha excegdes
a realizacdo destas entrevistas:
“Nao fazemos quaisquer distin-
¢oes dos diferentes niveis hierar-
quicos, missdes ou colaborado-

da: ouvir para

res pois consideramos que todos
devem ter a oportunidade de se
expressar e que esta diversidade
de respostas nos permite ter
uma visao eclética, que nos vai
ajudar a empreender melhorias
na organizagao”.

A metodologia também
difere entre as empresas inqui-
ridas. Teresa Beleza, Diretora de
Recursos Humanos da Veolia
Portugal, explica qual a utili-
zada por este player da gestdo
sustentavel dos residuos, agua
e energia: “Temos um modelo
de entrevistas de saida com dois
elementos. Um questionario
anénimo onde podemos re-
colher a informagao de forma

ENTREVISTA NA
NORAUTO PORTUGAL

EXEMPLOS:

Como classificas:
* A tua integragdo?
A relagdo com o teu manager?
* 0 ambiente de trabalho
« A formacdo
» Oportunidades de
desenvolvimento profissional
* Qual o principal motivo
da tua saida?
* 0 que nos recomendarias
como processo de melhoria?
* Quais os pontos fortes e
a melhorar da empresa?

TRATA-SE DE INFORMAGAO CRUCIAL QUE NOS PERMITE
ANTECIPAR PROBLEMAS, EMPREENDER AGOES, TER UM
MAIOR CONHECIMENTO DO QUE PODEM SER OS PAIN

POINTS DA EMPRESA

FERNANDA CORREIA, NORAUTO
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mais sistematizada e analisar es-
tatisticamente os resultados ao
final de cada ano - esse é envia-
do a todos os colaboradores. E,
sempre que possivel, sobretudo
em posicdes de mais relevan-
cia estratégica, fazemos uma
entrevista presencial comple-
mentar. Devido a dimensdo da
organizagdo, ndo conseguimos
fazer uma entrevista presencial
a todos os colaboradores”.

Ja na Xerox é feito "por job
role e nivel de carreira ou por
motivos especiais que sejam
realgados no sistema de RH
aquando da colocacgao da resci-
sao’, revela Maria Alexandra Pires.

Quem faz e como sao tratadas
Apesar deste ser um tema
umbilicalmente ligado a area
dos RH, nem sempre sao esses
departamentos a conduzir as
“entrevistas de saida". E o caso
da Xerox, como refere a sua di-
retora de RH: “Normalmente os
managers e em casos especiais
o respetivo HRBP".

Ja na Veolia, existe uma es-
pecificidade que demonstra o
cuidado em fazer a articulagdo
com as restantes fases da vida
do colaborador na organizagao,
aqui revelada por Teresa Bele-
za: "As entrevistas de saida sdo
sempre conduzidas por uma
técnica de Recursos Humanos
da mesma equipa que faz o

ENTREVISTA NA
XEROX PORTUGAL

PERGUNTAS DEPENDEM
DO MOTIVO DA SAIDA,
PORTANTO, DE MATRIZ
VARIAVEL.

Exemplos:

* 0 que poderiamos
fazer de diferente?

* 0 que mais gostou na sua
experiéncia com a Xerox?

recrutamento, orientadas pela
Rita Bon de Sousa, Diretora do
Departamento Pessoas e Cul-
tura. Na verdade, a ideia € que

a mesma equipa que recruta e
acompanha o inicio do percurso
dos colaboradores na Veolia seja
depois quem faz o fecho desse
percurso, recolhendo os inputs
preciosos que nos permitem
perspetivar o que podemos
melhorar para o futuro. No fun-
do sdo pessoas com quem ja foi
criada uma primeira relagao e
um elo com base na confianca e
no sigilo profissional.”

Quanto a empresa especia-
lista em manutencao e equipa-
mento automovel, as entrevistas
estdo a cargo dos RH, sob o
imperativo da “escuta ativa” e de
uma “comunicagao que incite a

Teresa Beleza,
DRH da Veolia

Maria Alexandra
Pires, XEROX

ENTREVISTA NA
VEOLIA PORTUGAL

QUESTOES RELATIVAMENTE ABER-
TAS E PELA POSITIVA.

Foi criada uma escala de satisfacdo
face a diferentes aspetos tais como o
ambiente de trabalho, a relagdo com

a chefia, a funcdo, a cultura da em-
presa ou a organizagdo do trabalho.

Exemplos:

« Voltaria a trabalhar no grupo
Veolia Portugal no futuro?

* Quais as condicbes que tornaram a
proposta concorrente atrativa?

confiancga e transparéncia, sem juizos
de valor”, refere Fernanda Correia.

O tratamento da informagao ob-
tida € o aspeto decisivo que, se des-
cuidado, pode comprometer todo
o processo. Na Veolia, o sumo das
respostas, depois de estatisticamente
tratado e analisado, originara “conclu-
sbGes e um plano de agdes”. A DRH da
empresa refere ainda: "Com respeito
pelo sigilo e informacao individual do
ex-colaborador, este estudo € parti-
lhado na reunido mensal com todos
os diretores. A ideia € que seja mais
uma ferramenta, que possa orientar
e inspirar agdes de melhoria que vao
ao encontro do que as Nossas pessoas
efetivamente valorizam”.

As respostas obtidas na Norauto
sdo analisadas e apresentadas de for-
ma agrupada por zonas e por temas.
“Trata-se de informacgao crucial que
nos permite antecipar problemas,
empreender ac¢des, ter um maior co-
nhecimento do que podem ser os pain
points da empresa e de quais os prin-
cipais fatores de motivagdo e satisfa-
¢do das equipas”, afirma a responsavel
de RH da empresa que conta com
mais de 650 colaboradores.

As abordagens sdo variadas, como
se pode constatar pela comparagao
entre estes trés exemplos, mas o ob-
jetivo, esse, € comum: melhorar a
employee experience para diminuir o
numero de colaboradores que deixa a
empresa para rumar a outro projeto. @
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Desenvolver talentos num
ambiente flexivel e diversificado

ANA MARGARIDA XIMENES

Partner Lift Consulting

comunicagao

e a inteligéncia

emocional sdo

das competéncias

mais valorizadas

atualmente no

mundo do trabalho,
cada vez mais globalizado
e digital. Comunicar
eficazmente é essencial para
promover o entendimento
mutuo, a confianca e para
criar relagdes solidas e
duradouras com os varios
stakeholders, sejam eles
internos ou externos.
Quando bem gerida e
tida como prioridade, a
comunicagdo é a forga
propulsora de ambientes
de trabalho mais inclusivos,
colaborativos e produtivos,
fundamentais para estratégias
bem-sucedidas e para a
construgdo de uma reputagdo
solida. Ja a inteligéncia
emocional é o que possibilita
um maior conhecimento
e controlo das proprias
emocdes e vivéncias, tao
fundamentais na relagdo
diaria que estabelecemos
CONNOSCO e com as equipas
que diariamente lideramos,
orientamos e motivamos.
E 0 que permite evitar ou
minimizar conflitos, mesmo
que prevaleca a diferenca de
ideias, opinides ou crengas,
criando solugdes construtivas
e inovadoras. E por isso nao

A INTELIGENCIA EMOCIONAL

E O QUE PERMITE EVITAR OU
MINIMIZAR CONFLITOS, MESMO
QUE PREVALECA A DIFERENCA
DE IDEIAS, OPINIOES OU
CRENCAS, CRIANDO SOLUGOES
CONSTRUTIVAS E INOVADORAS

sera surpreendente que seja
hoje, mais do que nunca, uma
carateristica de modelos de
lideranga mais empaticos.
Poder-se-a comunicar
eficazmente sem inteligéncia
emocional € a grande questdo.
Parafraseando o professor
Clayton M. Christensen,

considerado como “uma
super-estrela” de Harvard:

A gestdo é a mais nobre

das profissdes”, e talvez seja
aqui que resida o segredo
para o equilibrio das duas
competéncias. “Nenhuma
outra profissao oferece tantas
formas diversas de ajudar os
outros a aprender e a crescer,
a sentirmos responsabilidade,
a sermos reconhecidos

pelo que fazemos e a
contribuirmos para o sucesso
de uma equipa”. Christensen
recorreu a uma das teorias
de Frederick Herzberg,
reconhecido psicologo,
professor e autor da “Teoria
dos Dois Factores”, que
defende:
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“O mais poderoso motivador
nas nossas vidas nao é o
dinheiro, mas a oportunidade
de aprender, de crescer com
as responsabilidades, de
contribuir para os outros e de
se ser reconhecido pelos feitos
alcangados”.

Para Carol Dweck,
psicologa e professora:
“Existem diferentes
capacidades, mas todos
podemos desenvolvé-las”.

A aprendizagem continua

e o desenvolvimento de
competéncias digitais,
desde a analise de dados

a inteligéncia artificial,

sdo vitais num mundo em
constante mudanca. E é por
esta razdo que devemos
criar o que Carol Dweck
denomina de "mentalidade
de crescimento”. A
transformacao dos ambientes
de trabalho exige, cada vez
mais, flexibilidade, visao
estratégica, pensamento
critico e uma mentalidade
voltada para a inovacao e
capacidades interpessoais.
A gestdo de stress e a

PARA GERIR
EFICAZMENTE ESTA
COMPLEXIDADE

EM AMBIENTES

DE TRABALHO
GLOBALIZADOS

E CADA VEZ MAIS
IMPORTANTE
CRIATIVIDADE,
CAPACIDADE

DE ADAPTAGAO,
SENSIBILIDADE
CULTURAL E ETICA
PROFISSIONAL

capacidade de resolugao de
problemas funcionam com
um “antidoto” nos momentos
de maior tensao, onde ha que
procurar soluc¢des viaveis,
inovadoras e construtivas.

O feedback e o feedforward
sdo ferramentas de avaliagdo
essenciais para desenvolver
o talento, melhorar a
motivagdo, alinhar a equipa,
resolver problemas e
melhorar os resultados.

Saiba mais em rhmagazine.pt

A INTEGRAGAO E A CONVIVENCIA
DAS DIFERENTES GERAGOES COM
NECESSIDADES, MOTIVAGCOES,
PERSPETIVAS E INTERESSES
TAMBEM ELES DIFERENTES E UM
DESAFIO CADA VEZ MAIOR NAS

ORGANIZACOES

— Aintegracdo e a convivéncia
Ana Margarida das diferentes geracdes com
Ximenes, Partner

necessidades, motivacgdes,
perspetivas e interesses
também eles diferentes é
um desafio cada vez maior
nas organizagdes. Para gerir
eficazmente esta complexidade
em ambientes de trabalho
globalizados, diversos e
multidisciplinares &, por isso,
cada vez mais importante
criatividade, capacidade de
adaptacao, sensibilidade
cultural e ética profissional. Em
particular para as organizagcdes
que tém a equipa parcialmente
ou 100% remota, e a funcionar
a partir de diferentes paises,
é fundamental que invistam
na comunicagao interna e na
criagdo de momentos que
potenciem a comunicagao
mais pessoal entre os
colaboradores. E isto que
permite um entendimento
comum do propdsito, visao
e missdo, a criagao de uma
cultura organizacional e
que cria oportunidades para
O crescimento pessoal e
profissional, dentro e fora da
organizagao.

No final do dia, tudo se
resume a uma boa gestao,
da comunicagdo e da
inteligéncia emocional,
pois estas influenciam
determinantemente a imagem
das organizagdes e dos seus
lideres e, inevitavelmente, a
sua reputacdo. @

Lift Consulting
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Mais de seis centenas de profissionais reuniram-
-se ha conferéncia organizada pelo IIRH para
refletirem sobre talento e inovacao.

Driven HR: Boosting Employee Skills and Beyond” foi o mote,
tdo atual quanto vital, para a 29.2 edicdo do Forum RH. Cen-
tenas de profissionais — entre staff, oradores convidados e

— participantes — estiveram na Tribuna Presidencial do Estadio
do Sport Lisboa e Benfica.

A 29.2 edigdo do evento organizado pelo IIRH — Instituto de Informacdo em
Recursos Humanos, contou com uma area de exposi¢ao, duas salas de conferén-
cias, mais de 60 oradores e 20 sponsors.

Em ambas as salas de conferéncias, a sala Workplace Options e ISQe &
Cornerstone, montadas nas bancadas do estadio, realizaram-se palestras,
business cases e mesas-redondas para abordar temas como lideranga, desafios
do recrutamento, fidelizagdo de talento, bem como Inteligéncia Artificial, HR
Analytics, compensagao, saude mental e bem-estar, entre outros topicos.

Durante o dia, decorreram atividades surpresa dinamizadas pelo Urban Sports
Club. Em paralelo, os participantes tiveram acesso a um breakfast talk liderado
pela G.oodHabitz, um wqushop di’namizado pelg INSQe/Cornerstone e um almogo 1. Atividade dinamizada pelo Urban Sports Club.
exclusivo da Adecco. E ainda uma area de exposicdo e um lounge para o ne- 2. Almoco Adecco
tworking patrocinado pela GoodHabitz. 3. Area de exposicdo e networking

RHM e JULHO / AGOSTO 2024 Saiba mais em rhmagazine.pt



Chris Roebuck foi o kéyhpte speaker desta edicdo do
Forum RH e garantiu que a sessio de encerramento fosse

A - oehuck um momento dinamico de aprendizagem na al¢cada do tema

foi 0 keynote “lideranca acelerada”.

speaker do evento No total, cerca de 60 oradores partilharam o seu conhe-
5. Workshop ISQe cimento e know-how, com destaque para os convidados
:;?::?;Z?gg especiais Paulo Dimas, Chief Executive Officer do Center for
oradores partilharam Responsible Al; Sofia Marta, Country Manager da Google

o seu conhecimento Cloud Portugal e Mario Figueiredo, Professor Catedratico do
zag::zzf::f;a'k Instituto Superior Técnico.

GoodHabitz O Forum RH teve a Adecco, DECO PROteste, Edenred,
. GoodHabitz, ISQe/Cornerstone e a Workplace Options como

patrocinadores premium e ainda beneficiou do precioso pa-
trocinio das seguintes empresas: Capgemini, Cegid, Doutor
Finangas, GFoundry, goFLUENT, GROWN-ING, Inetum,
ISCTE Executive Education, ISQ Academy, Multipessoal, SAP
SuccessFactors, Steelcase e Urban Sports Club.

Esta edicao contou também com expositores e outros
apoios de: Actuasys, BL Consulting, Didaskalia, Dynargie e
Futuro. J4 a Maleo foi o welcome partner.

“Este ano alcancamos outro nivel ao receber mais de 600
convidados. Os patrocinadores e assistentes reconhecem o
prestigio do evento e isso da-nos ainda mais energia para pre-
parar a 30 edicdo em 2025, afirma Cristina Martins de Barros,
Founder do IIRH e Diretora da RHmagazine. @

NO TOTAL, CERCA DE 60 ORADORES PARTILHARAM O SEU CONHECIMENTO E
KNOW-HOW, COM DESTAQUE PARA OS CONVIDADOS ESPECIAIS PAULO DIMAS, CHIEF
EXECUTIVE OFFICER DO CENTER FOR RESPONSIBLE Al; SOFIA MARTA, COUNTRY MANAGER
DA GOOGLE CLOUD PORTUGAL E MARIO FIGUEIREDO, PROFESSOR CATEDRATICO DO IST

nRH |fl.-,. _-.Hu..'.u cesdhabity
FORE | s bt 3

4

8. Auditério atento a mesa-redonda
9. Patrocinadores premium do Férum RH
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A celebracao do
Dia Internacional
dos Recursos
Humanos

O HR Day, organizado pelo IIRH, juntou
na Lispolis - Forum Tecnoldgico de

o j‘_isgga_,‘no,qpmzo de maio, mais de 400
profissionais.
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POR ARMENIO REGO Catdlica Porto Business School), DIORGENES MAMEDIO
(Rabat Business School), MIGUEL PINA E CUNHA (Nova School of Business and
Economics), SOFIA SALGADO PINTO (Catdlica Porto Business School),

CAMILO VALVERDE (Catdlica Porto Business School)

As liderancas que perdoam
Sa0 Mais respeitadas
e eficazes’

Algumas pessoas ar-
gumentam que as liderancgas que
perdoam sdo suscetiveis a abusos,
perdem credibilidade e sdo menos
eficazes. Para muitas liderancas, a
vinganca prevalece sobre o perdao.
Outras pessoas consideram que as li-
derancas capazes de perdoar, cientes
das limitacgdes e falhas dos seres hu-
manos, encaram as equipas e as or-
ganizacdes como espacos de interde-
pendéncia — e que o perdao alimenta
essa interdependéncia e assegura a
continuidade dos esfor¢os de coope-
racdo. A disparidade de entendimen-
tos sobre a matéria encorajou-nos a
realizar dois estudos experimentais.
Antes de expor os resultados, consi-
derem-se dois pontos:

perante uma ofensa, uma
falha ou uma transgressdo, a “vi-
tima” liberta-se de pensamentos,
emoc¢des e comportamentos nega-
tivos e desenvolve pensamentos,
emoc¢des e comportamentos posi-
tivos. Ao contrdrio, e recorrendo a
um velho addgio, o ressentimento
e o desejo de vinganga equivalem a
tomar veneno e esperar que a outra
pessoa morra. As liderancas vinga-
tivas suscitam ambientes de traba-
lho pouco cooperativos, repletos de
desconfianca e téxicos.

quando
necessdrio serdo desrespeitados e

As liderancas que perdoam (sem perderem o
sentido da justica e da responsabilizacao) podem
Criar ambientes organizacionais mais saudaveis

criardo um clima de irresponsabi-
lidade. Mas dai ndo decorre que a
vinganca deva prevalecer. Perdoar
ndo implica esquecer a ofensa e es-
timular a injustica. Antes significa
que se concede ao ofensor a opor-
tunidade de, apés eventual puni-
¢do, se regenerar e contribuir para
as dindmicas virtuosas da equipa.
As liderancas que perdoam (sem
perderem o sentido da justica e da
responsabilizacdo) podem criar
ambientes organizacionais mais
sauddveis.

O primeiro estudo (177 pessoas: por-
tuguesas, africanas e brasileiras)
visou investigar se as pessoas colo-
cadas perante diferentes cendrios de
lideranca desenvolviam diferentes
sentimentos de respeito, de seguran-
ca psicolégica e de eficdcia perante as
liderangas descritas. A Figura 1 su-
gere que as liderancas que perdoam,
comparativamente com as que nao
perdoam, sdo mais respeitadas. Os
liderados também se sentem psico-
logicamente mais seguros perante
liderancas que perdoam e conside-
ram-nas como mais eficazes. O estilo

incapaz de perdoar (i.e., vingativo)
parece ser especialmente problema-
tico. Tdo ou mais importante do que
perdoar pode ser o evitar do estilo re-
vanchista.

O segundo estudo (201 cidadaos
dos EUA) foi idéntico ao primeiro,
com uma diferenca: pretendiamos
testar se as pessoas com atitudes cla-
ramente favordveis perante o perdao
(ou seja, que o encaram como virtu-
de) respondem mais positivamente a
uma lideranca que perdoa e mais ne-
gativamente a uma lideranca que néao
perdoa. Os resultados (Figuras 2.1 e
2.2) foram muito similares aos do pri-
meiro estudo. Mas também permiti-
ram compreender algo que, embora
aparentemente Obvio, é frequente-
mente subestimado: o mesmo estilo
de lideranca suscita diferentes rea-
¢oes em diferentes liderados. As pes-
soas menos apreciadoras do perdao
sdo menos reativas ao facto de a lide-
rancaperdoar oundo perdoar. As mais
apreciadoras respondem de modo
mais extremado: reagem mais negati-
vamente a lideran¢a que ndo perdoa
(compare colunas da esquerda nas Fi-
guras 2.1 e 2.2) e mais positivamente
a lideranca que perdoa (compare co-
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Figura 1. COMO OS LIDERADOS RESPEITAM, SE SENTEM PSICOLOGICAMENTE
SEGUROS E CONSIDERAM EFICAZES TRES TIPOS DE LIDERANCA
(PARTICIPANTES PORTUGUESES, AFRICANOS E BRASILEIROS)

D

w

(V)

=

Lideranca que ndo perdoa

@ Respeito

lunas da direita nas Figuras 2.1 e 2.2).
Os niveis mais elevados de respeito
pelo lider, de seguranca psicoldgica e
de eficacia de lideranca percecionada
ocorrem quando se combina um lider
que perdoa com liderados que valori-
zam o perddo (colunas da direita da
Figura 2.1). Simetricamente, os niveis
mais baixos de respeito pelo lider, de
seguranca psicolégica e de eficdcia
de lideranca percecionada ocorrem
quando se combina um lider que néo
perdoa com liderados que valorizam
o perdao (colunas da esquerda da Fi-
gura 2.1). Este resultado ajuda a com-
preender que um mesmo comporta-

@ Seguranca psicoléogica

4,1
3,6
3,3 3.4
2.7
2.1 l 2.1

Lideranca neutral

mento do lider pode ser interpretado
de modos diferentes por diferentes
liderados. As pessoas tém concecgdes
distintas sobre o que é uma boa ou
uma ma lideranca. Perfilham conce-
¢oes distintas sobre a importancia
do perdao. E essas diferencas condu-
zem-nas a responder de modos dife-
renciados perante a mesma conduta
do lider.

Conclusdes

Os resultados sugerem que, perante li-
derancas que perdoam, as pessoas de-
senvolvem sentimentos mais positivos
de respeito e seguranca psicolégica e

Os niveis mais elevados de respeito pelo lider, de
seguranca psicologica e de eficacia de lideranga
percecionada ocorrem quando se combina um lider que
perdoa com liderados que valorizam o perdao

45 45

Lideranca que perdoa

) Eficacia como lider

também atribuem a essas liderancas
maior eficdcia como lideres da equipa.
Simetricamente, o estilo de lideranca
vingativo é especialmente problemati-
co. O facto destes resultados terem sido
obtidos com pessoas de diferentes pai-
ses e culturas reforca a valia dos mes-
mos. O segundo estudo também sugere
que as liderancas que perdoam sus-
citam respostas mais positivas entre
pessoas que mais valorizam o perdao.
Simetricamente, estas pessoas respon-
dem mais negativamente perante lide-
ranc¢as que nao perdoam. Poder-se-ia
argumentar que os resultados estdo
“contaminados” pelo facto de os dois
estudos terem investigado reacdes a
cendrios hipotéticos. Mas estudos por
nés realizados com centenas de lide-
rancas e equipas reais sugerem que as
liderancas que perdoam suscitam di-
namicas de seguranca psicoldgica, de
ajuda mitua e de criatividade no seio
das suas equipas, e estas dinamicas
conduzem a maior eficdcia de equipa.
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Figuras 2.1 e 2.2.

COMO O/AS LIDERADO/AS RESPEITAM, SE SENTEM
PSICOLOGICAMENTE SEGURO/AS E CONSIDERAM
EFICAZES OS TRES TIPOS DE LIDERANCA

(PARTICIPANTES DOS EUA)
FIGURAS 2.1
6
5 43 4,4 45 44
4 3,8 3.9
3 217 2'9 2'8
1
Lideranca que Lideranca Lideranca que
ndo perdoa neutral perdoa
FIGURAS 2.2
6
; 53 5,1 4,9
4,1
3, 9
4
3
1 I . .
Lideranca que Lideranca Lideranca que
ndo perdoa neutral perdoa

@ Respeito @ Seguranca psicolégica @ Eficacia como lider

eficacia de equipa

Importa que a lideranca
crie condicoes para que
as pessoas se redimam
e lhes concedam
oportunidades de
melhoria

Naturalmente, daqui ndo deve ex-
trair-se uma versdo romdantica da li-
deranca e da vida das organizacoes.
Perante algumas condigdes e ofensas,
perdoar pode ser a via menos reco-
mendével. Pode conduzir a um clima
de impunidade que mina a equipa e
descredibiliza alideran¢a. Mas impor-
ta também que a lideranca crie condi-
¢Oes para que as pessoas seredimam e
lhes concedam oportunidades de me-
lhoria. Caso contrdrio, a equipa trans-
forma-se num “ninho de viboras”.
O perdao contém outra vantagem: o
lider nao se autodestréi emocional-
mente com sentimentos de vinganca
e raiva. Perdoar nao é, todavia, facil.
Requer coragem e for¢a. Quando com-
binado com determinacao, sabedoria
e critérios de justica, permite criar di-
namicas de equipa mais cooperativas
e criativas. Ajuda lideres e liderados
a conservar energias emocionais e a
emprega-las em atividades que con-
tribuem para o desenvolvimento e
a eficdcia da equipa. Parafraseando
Kets de Vries: “a melhor vinganca é o
genuino perdao”. @

Estudos por nos realizados com centenas de liderancas e equipas reais
sugerem que as liderancas que perdoam suscitam dinamicas
de seguranca psicologica, de ajuda mutua e de criatividade
NO seio das suas equipas, e estas dinamicas conduzem a maior
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CARREIRAS
LUSOFONAS
— EXPERIENCIAS E

DESAFIOS DA MIGRACAO

AUTORIA

Berta Montalvdo
EDITORA

Editora RH

"Carreiras Luséfonas — Expe-
riéncias e Desafios da Migra-
cao" tem como missao desta-
car as vivéncias, superacdes e a
coragem daqueles que enfren-
taram o desafio da migragao

na Comunidade dos Paises de
Lingua Portuguesa. Através de

16 historias reais, de pessoas
comuns, esta obra promove
reflexdes sobre a procura por
melhores condi¢des de vida

e de trabalho, abordando os
desafios da mobilidade, do
desenvolvimento pessoal e da
integracao numa nova cultura.

Empoderamentn
Feemining sm Apka_

EMPODERAMENTO
FEMININO EM ACAO...

LIBRIS CLUB / 57

A FELICIDADE
E LUCRATIVA

A obra de Ricardo Costa
propde uma nova perspetiva
sobre o mundo corporativo,
refletindo como as pessoas
felizes podem tornar as
empresas mais produtivas

e saudaveis. Apds criar,

em 2017, o primeiro
“Departamento da Felicidade”
em Portugal, o autor utiliza
exemplos testados em
empresas para apresentar
uma nova féormula de gestdo.

L]
AUTORIA —
Maria Jodo Antunes AUTORIA
EDITORA Ricardo Costa
. QualityMark Portugal EDITORA
Contraponto
“Empoderamento Feminino ao longo do seu percurso Editores
em Agdo” é uma obra profissional, fomentaram o
que pretende ajudar as empoderamento feminino, ndo
mulheres a progredirem sé em ambiente corporativo
na sua carreira de lideres. mas também na vida pessoal.
Este livro € composto por Esta obra conta com prefacio
testemunhos inspiradores de redigido por Pedro Ramos,
mulheres e de homens que, CEO da Keeptalent Portugal.
AS PESSOAS m
PRIMEIRO - UM Seth Codin
MANIFESTO PARA O EDITORA
Ideias de Ler

NOVO MUNDO DO
TRABALHO

“As pessoas primeiro” é
um manifesto que apela a

uma mudanga significativa
no trabalho e no papel

do capital humano nas
organizacdes. O autor
defende que, mais do que
nunca, as organizagdes
tém de deixar de tratar

os colaboradores como
descartaveis e substituiveis
pela Inteligéncia Artificial.
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Como a Oddsgate faz a gestao
do seu talento

A Oddsgate é uma empresa de software que fornece plataformas para  trabalha por objetivos e
a industria dos jogos online. Com a certificacdo de "Best Workplace" timings claramente definidos,
em Portugal, a empresa tem vindo a consolidar a sua posi¢do neste sendo que para a nossa

.. organizagao € pouco relevante
competitivo mercado. g’ ¢ P .
o0 numero de horas/dias que

se dedicam a um projeto. Se o
colaborador prefere trabalhar

undada no final de Ao longo dos anos, a de manha e ndo a tarde, para
2021, a Oddsgate tem Oddsgate tem crescido RETRATO nos n3o é relevante, desde
redefinido os padrdes em volume de negocio, DA ODDSGATE que o projeto fique concluido
do mercado dos jogos procurando, através da — conforme solicitado e dentro
online, proporcionando exceléncia dos profissionais f;isaf‘fﬁc:fm"gn:: do deadline’, afirma Nuno
uma solugdo integrada e que integram a equipa, que Asia e Europa) Jerénimo.
“chave na mao”, com uma a politica de Gestao de N.” de colaboradores: A composicao atual dos
. . , 36 (12 mulheres . . X
equipa dedicada 24/7. Além Pessoas acompanhe esse /24 homens) acionistas, com mais de 15
da estreita colaboragdo com desenvolvimento. Segundo 5 nacionalidades anos de experiéncia, facilita
todos os seus stakeholders, o Diretor de Recursos 2 escritérios: a solida implementacao
a empresa tem como missao Humanos, o capital humano 'kivsebn‘?:a da Liberdade dos projetos. Este fator,
consolidar a sua presenca em € "muito diferenciado e muito 1321(]?-1"4/\;3;%03' também, contribui para o
novos mercados internacionais. diferenciador”, atribuindo-o Portugal crescimento organico e
"A Oddsgate esta a criar, desde ao talento técnico e as « Porto num ambiente favoravel
a sua fundacédo, os pilares carateristicas individuais - Rua de Camoes nd- a inovacdo, colaboracéo
para ser uma empresa solida sendo o ultimo fator o mais 4000-138 Porto, e desenvolvimento dos
com principios e valores que relevante para a organizagao. Ozz:;ii para colaboradores. “A Oddsgate
assentam na responsabilidade, Com mais de 30 formacio: 100.000€ tem na sua estrutura acionistas,
no rigor e no profissionalismo colaboradores, a empresa *dados divulgados pela com larguissima experiéncia no
e sejam diferenciadores no valoriza um ambiente Oddsgate em 2024. setor, 0 que nos transmite uma
mercado”, explica Nuno corporativo positivo e firma enorme segurancga e confianga
Jeréonimo, Diretor de Recursos as suas politicas no valor da em cada decisao tomada”,
Humanos da Oddsgate. responsabilidade. “A empresa refere.
CENED _ .ﬁ

A ODDSGATE ALCANGCOU
A CERTIFICAGAO DE “BEST
WORKPLACE", EM PORTUGAL.
ESTA DISTINGCAO ASSENTA NUMA
METODOLOGIA GLOBAL QUE
CONSIDERA A PERCECAO QUE
OS COLABORADORES TEM DA
SUA EMPRESA, RESPONDENDO

A UM QUESTIONARIO DE FORMA
ANONIMA E VOLUNTARIA
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Nuno Jerénimo,
Diretor de Recursos
Humanos da
Oddsgate

Desde a sua fundagao, a
empresa tem promovido um

ambiente de trabalho saudavel AD|C|°NALME~NTE: E REALIZADA
e transparente, que ¢ facitmen-  UMA AVALIAGAO DE PERFORMANCE

te ilustrado pelo constante de- INDIVIDUAL E DE EQUIPA QUE

bate de ideias e dialogo em que

todos tém voz, bem como na PODE RESULTAR NUM BONUS
proximidade entre as pessoas  DE DESEMPENHO TRIMESTRAL.

de difer ar rgos, “ .
qje séeoel?\/tree'ssadEaererr?:lig:;es NA PRATICA' TODQ,S os
burocraticas. PROFISSIONAIS ESTAO APTOS A

Um ponto de destaque
e motivo de orgulho sdo as

NAO 14 SALARIOS (COMO A LEI

CONCORRER E PODEM ALCANCAR

parcerias estabelecidas com
instituicdes que apoiam classes
desfavorecidas, contribuindo
para a sua integragdo no mer-
cado de trabalho e nos traba-
lhos de responsabilidade social
que acontecem com frequén-
cia, contando com a colabora-
cao de todos.

Adicionalmente, é realizada
uma avaliagdo de performan-
ce individual e de equipa que
pode resultar num boénus de
desempenho trimestral. “Esta
avaliagcao permite a todos os
colaboradores ‘concorrerem’
e virem a ganhar um prémio de
performance caso os resulta-
dos sejam positivos (como tem
acontecido até ao momento),

OBRIGA), MAS 18"

NUNO JERONIMO, DIRETOR DE RECURSOS HUMANOS

DA ODDSGATE

que corresponde a uma re-
tribuicao mensal iliquida. Na
pratica, todos os profissionais
estdo aptos a concorrer e po-
dem alcancar nao 14 salarios
(como a lei obriga), mas 18",
esclarece Nuno Jerénimo.

A Oddsgate adota, também,
medidas focadas no desen-
volvimento de competéncias
técnicas e de gestao, através da
implementacao de um plano
de formacao que visa desen-
volver este tipo de competén-
cias dos managers.

BOAS-PRATICAS / 59

A fidelizagdo de talento é
também uma das preocupacdes
da Oddsgate, e, apesar de terem
consciéncia de que o plano de
beneficios é muito competiti-
VO, a politica de recrutamento
implica, por exemplo, na priori-
zacdo de uma selecdo interna,
por considerarem que o talento
interno merece ser, em primeira
instancia, valorizado. "Quere-
mos com esta politica reter toda
a nossa equipa, 0s Nossos talen-
tos, valorizando o que de mais
precioso temos.”, destaca Nuno
Jeronimo.

Atraves do compromisso
continuo com os seus colabo-
radores e parceiros, a Odds-
gate alcancou um importante
marco: a certificagdo de "Best
Workplace” em Portugal, na
categoria de empresas com até
50 colaboradores. Esta distin-
Gao assenta numa metodologia
global, com uso ha mais de trés
décadas, que considera a per-
cecdo que os colaboradores
tém da sua empresa, respon-
dendo a um questionario de
forma anonima e voluntaria. O
Diretor de Recursos Humanos
da Oddsgate atribui um espe-
cial significado a esta auténtica
distingao: "Mais que qualquer
outro impacto, € o reconhe-
cimento por parte da nossa
equipa de que as estratégias
que seguimos para a captacao,
formacgao e retencao de talento
estdo no caminho certo. Este é
um trabalho de todos”. @
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Como a Allianz Portugal
cuida do seu principal ativo

Com mais de seis centenas de colaboradores nos respetivos quadros,
a Allianz Portugal sabe que o bem-estar destes € o primeiro passo
para o sucesso no competitivo mercado em que esta integrada.

A principal responsavel pelos RH da empresa aborda principios,
programas e praticas que concretizam a politica de Gestao de Pessoas
da seguradora.

e secure your future” é o bem-estar e a felicidade dos

o proposito da Allianz seus colaboradores. A certifica- GRUPO
Portugal. A empresa cdo "Best Workplace” em Por- ALLIANZ
L J

tem como missao
colocar o cliente no
centro das suas operagdes,

tugal € uma das provas deste
proposito.

No ambito do desenvol-
vimento continuo de com-

Fundacgdo: 1890

Presenca em
+ de 70 paises

oferecendo solugdes adapta- +150.000
das no mercado dos seguros. peténcias, a Allianz Portugal 2laboiadiey
Os seus principais eixos de promove a elaboragao de ALLIANZ
atuacao baseiam-se na inova- planos de desenvolvimento PORTUGAL
cao digital e tecnoldgica, na individual, alinhados com as —

Fundacdo: 1999
+ 660 colaboradores

sustentabilidade e na responsa-
bilidade social.

Ao longo destes 25 anos
em Portugal, a Allianz ndo so
procura contribuir para um
futuro melhor, como cuida do
seu maior ativo: os colabo-
radores. "E fundamental que
asseguremos um ambiente de
ética, confianga, transparéncia,
desenvolvimento e bem-estar,
onde as nossas pessoas pos-
sam sentir-se parte do todo,
estando motivadas e compro-
metidas para atingir o seu po-
tencial maximo", afirma Carla
Gama, membro do Comité
Operacional e Diretora de Pes-
soas da Allianz Portugal.

Com um quadro de cola-
boradores que ja ultrapassa
0s 660, a Allianz Portugal
empenha-se em implementar
politicas que fomentem nao
apenas a responsabilidade so-
cial e ambiental, mas também

Carla Gama,
Membro

do comité
operacional

e diretora de
pessoas da
Allianz Portugal

competéncias pessoais e 0s
objetivos organizacionais. "Em
2023, o numero de horas de
formacgao foi de 57 horas por
colaborador. Investimos no
desenvolvimento profissional
continuo de cada pessoa, atra-
vés da Allianz University uma
plataforma com uma variedade
ampla de conteudos, disponivel
para todos os colaboradores
24/7", esclarece a Diretora de
Pessoas. Outro ponto impor-
tante é a oferta de programas
especificos, tais como o #Lead,
o Programa Allianz Level Up
(em parceria com a Universi-
dade Nova SBE) e academias
técnicas, integrando igualmen-
te as novas realidades digitais e
a Inteligéncia Artificial.

A Allianz Portugal assume
um firme compromisso com
a Diversidade, Equidade e
Inclusdo (DEI), refletindo
esse principio em todas as
suas iniciativas. Um exemplo
€ a promogdo da inclusao
de pessoas com deficiéncia,
tanto através do recrutamento
como de outras iniciativas de

“EM 2023, 50%
DOS NOSSOS
COLABORADORES
ESTIVERAM
ENVOLVIDOS

EM AGCOES DE
VOLUNTARIADO"

CARLA GAMA, DIRETORA
DE PESSOAS DA ALLIANZ
PORTUGAL
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sensibilizagdo e promogao,
como o Mercado de Natal
Solidario.

Além disso, hd uma
preocupagdo em assegurar a
igualdade de oportunidades,
com foco na diversidade de
género, etnia, idade, orientacdo
sexual e capacidade fisica. Este
empenho é evidenciado por
uma estrutura etaria equilibrada
e pela composi¢cao do quadro
de 660 colaboradores, dos
quais 58,5% sdo mulheres.

Esta proporcao estende-se
as posicdes de lideranga,
onde 55% sdo ocupadas por
mulheres.

> Numero de horas
médio de formagao por

colaborador em 2023

“O reconhecimento deste
NOSSO COMPromisso com a
DEI é a obtencdo, pelo 2.2 ano
consecutivo, do Selo da Igual-
dade Salarial atribuido pela
Comissao para a Igualdade
do Trabalho e do Emprego e
as certificagdes obtidas desde
2021 do EDGE Move - “Certifi-
cation for Workplace Diversity,
Equity and Inclusion”, refere
Carla Gama.

E de destacar que também
promove praticas de redugao
de desperdicio e eficiéncia
energética no local de traba-
lho, enquanto encoraja os seus
colaboradores a participarem

colaboradores

58,5%

> De mulheres entre os

Equipa

55% DAS POSICOES DE
LIDERANGA NA ALLIANZ
SAO OCUPADAS POR
MULHERES

em atividades de voluntariado.
“Organizamos campanhas e
eventos que apoiam causas
ambientais e sociais. Em 2023,
50% dos nossos colaboradores
estiveram envolvidos em agdes
de voluntariado”, acrescenta.

Com o objetivo de assegurar
0 bem-estar, motivacdo e ele-
vada performance de todos os
seus colaboradores, a Allianz
Portugal tem concentrado
esforcos na implementagdo de
politicas flexiveis. Estas incluem
o modelo de trabalho hibrido,
apoio familiar, disponibilizagao
de refeicOes take away para o
jantar dos colaboradores, bem
como um programa abran-
gente de apoio, que engloba
uma linha de saude mental e
assisténcia juridica, entre outras
medidas. Este foco tem como
missao proporcionar um equi-
librio entre a esfera pessoal e
profissional.

Fruto do compromisso
continuo para com os seus
colaboradores e parceiros, a
Allianz Portugal alcangou o
reconhecimento da chancela
"Best Workplace" na categoria
das empresas com mais de 500
colaboradores, logo na sua
estreia nesta distin¢ao.

Para a Diretora de Pessoas
da Allianz Portugal: "“Quisemos
dar a conhecer as nossas ini-
ciativas, aumentar o sentimen-
to de pertenca, o orgulho das
nossas pessoas e ainda parti-
lhar boas-praticas que possam
inspirar outras organizacdes na
sua jornada de experiéncia do
colaborador e na sua cultura
organizacional”. @
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) ANA PATRICIA CARVALHO e, scoofice 60 om oo
Na cupula juridica da Nestle

Europa

Ana Patricia Carvalho € hoje a sua General
Counsel & Compliance Officer da Zona
Europa. Uma area critica para quem opera
no setor da alimentacao, ainda mais se
esta tiver forte pendor infantil.

onfesso que foi amor a primeira vista”. Assim des-

creve Ana Patricia Carvalho o seu encontro com a

Nestlé, no inicio de 2003. Na altura, era advogada

da PLMJ - onde comecgou a sua carreira nas areas

de propriedade intelectual e Direito europeu e
concorréncia — e aquela prestigiada sociedade de-
safiou-a para assumir a resposta a uma necessidade
imediata e temporaria de um seu cliente: prestar apoio
juridico adicional in loco a multinacional (de matriz
suica) de alimentacgdo e bebidas, cuja equipa juridica
passava por uma fase de transformacao a nivel mun-
dial. "Eu ja tinha colaborado pontualmente em alguns
temas com a Nestlé e, tendo crescido a consumir
muitas das suas marcas, como Nestum e Cerelac, era
fé incondicional dos produtos e da marca”, refere a RH
magazine a jurista.

O secondment de seis meses acabaria por mudar o
rumo profissional de Ana Patricia Carvalho. Em agosto
desse ano é contratada para os quadros da empresa
fundada em 1866 ( e deixa a PLMJ), integrando a equi-
pa portuguesa como advogada in-house.

A atragao pela area do Direito surgiu logo na juventu-
de de Ana Patricia Carvalho: “Sempre fui muito curiosa e
a rotina aborrecia-me. Achava que ser advogada ou juiza
iria envolver desafios constantes, com a necessidade de
pesquisar e analisar leis, preparar argumentos persuasi-
vos e lidar com pessoas em situagdes complexas, aju-
dando-as a encontrar solugdes para os seus problemas”,
resume a propria.

Em 2006, ja na Nestlé, surge a primeira experiéncia la-
boral no estrangeiro. A licenga parental de uma advogada
da Nestle UK&| permitiu a Ana Patricia integrar tempora-
riamente (de janeiro a setembro) a respetiva equipa juri-
dica, localizada em Londres. "Foi um momento extraor-

dinario, onde tive que aprender
e lidar com um sistema juridico
diferente do Direito continental e
onde as oportunidades de ne-
gocio e os desafios com que me
deparei foram muitissimo esti-
mulantes. Além disso, Londres &
um importante centro financeiro
e cultural, e viver na cidade foi
uma experiéncia emocionante”,
lembra a jurista.

Em setembro de 2010, assu-
me uma nova fungao de refor-
cada responsabilidade: Head of
Legal & Compliance Officer do
Grupo Nestlé em Portugal, ain-
da em Lisboa. Esta regido me-
tropolitana era, de resto, o seu
espaco de sempre (excegdo aos
meses passados em Londres),
visto ter nascido em Almada (11
dias antes da revolugao que pos
fim ao Estado Novo) e crescido
e trabalhado entre a cidade da
margem sul e a capital.

Eis a sede e a Suica
Precisamente nove anos depois
(setembro de 2019), esta reali-
dade alterar-se-a. Ana Patricia
Carvalho é convidada para ser
General Counsel R&D (Research
& Development), cargo desem-
penhado na sede do Grupo
Nestlé, em Vevey, no sudoeste
da Suica, com a consequente
mudangca de residéncia. Nesta
funcgdo, liderou a equipa de
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Legal R&D, composta por 40
profissionais baseados em di-
versos paises da Europa, Asia e
Estados Unidos, orientada para a
viabiliza¢do e protecdo da ino-
vacgao e tecnologia do grupo a
nivel mundial.

Em outubro de 2022, a jurista
que gosta de nadar, fazer mer-
gulho e esquiar, foi convidada
para a posi¢cao que atualmente
ocupa: General Counsel &
Compliance Officer da Zona
Europa, na qual lidera as equipas
juridicas da Nestle dos diversos
paises da Europa.

"E uma funcdo cada vez mais
estratégica, em que a natureza
do trabalho € complexa e exige
uma orientacdo para os nego-
cios muito tangivel, pragmatica
e operacional. As minhas prin-
cipais responsabilidades passam
por reforgar a parceria com a
equipa de gestao da Zona Euro-
pa, participando de forma ativa
no desenvolvimento estratégico
dos diversos negocios da em-
presa e, por outro lado, garantir
que a empresa mantém a sua
licenga para operar, reforcando
as bases solidas de uma cultura
de legal e compliance, contri-
buindo para o sucesso dos ne-
gocios de uma forma sustenta-

vel a longo prazo. Assim, uma
parte importante do trabalho
da minha equipa tem sido a
de contribuir para o estabe-
lecimento da estratégia ESG da
Nestlé.”, descreve Ana Patricia.

A General Counsel &
Compliance Officer da
Zona Europa € igualmente a
responsavel, a nivel funcional e
de desenvolvimento de carreira,
pelas 150 pessoas da sua equipa
e, por ineréncia do cargo, €
ainda membro da Executive
Leadership team da Zona
Europa e da Legal & Compliance
Leadership team.

A viver em Lausanne (a cerca
de 20 kms da sede da Nestlé)
desde que foi para a Suiga, Ana

1. Paisagem

No percurso
casa-trabalho

2. A fazer ski, ja
este ano, em Grans-
-Montanac (Suica)
3. Na sede do
Grupo Nestlé,
Vevey (Suica)

4. Com marido

e filho na Suica

5. Em Portofino
(Italia), em
miniférias

Patricia Carvalho e a familia — o
marido, que esta colocado em
Paris, e o filho, de 11 anos — tém
sabido usufruir da natureza

que os rodeia e da centralidade
geografica: “"O percurso entre
casa e o trabalho é de sonho,
rodeada pelas montanhas, as vi-
nhas e o lago Léman. No inver-
no, esquiamos nas fantasticas
estancias de ski na Suica, Franga
e Italia e no verdo, gostamos de
nadar e fazer stand up padel no
lago. Ao longo do ano, gosta-
mos de aproveitar os poucos
feriados que existem na Suica
para irmos em familia a capitais
europeias que se encontram a
3-4 horas de comboio”.

A “eficiéncia, qualidade de
vida e estabilidade” do pais hel-
vético também sao elogiadas
pela jurista, que, ainda assim,
ndo prescinde de manter casa
em Lisboa.
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As pesadas coimas da

concorréncia ja chegaram ao

mercado de trabalho.

Conhece as Infracoes em causa?

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

Autoridade da Concorréncia (AdC) comunicou a 4 de abril o
sancionamento de uma empresa de grandes dimensdes na
area de consultoria tecnoldgica, com uma coima no valor
de 278.000 euros por praticas anticoncorrenciais no mer-
cado laboral, no periodo compreendido entre 2016 e 2021.
No entanto, esta nao foi a primeira empresa a ser mul-
tada por praticas anticoncorrenciais no mercado laboral.

Duas multinacionais da mesma area tecnologica também ja tinham

sido sancionadas pela AdC por praticas ocorridas durante os anos de

2014 a 2022.

Esta é, assim, a 3.2 empresa sancionada neste setor por praticas
restritivas da concorréncia nos mercados laborais.

Importa, por isso, clarificar que tipo de acordos no mercado de
trabalho podem ser anticoncorrenciais:

e acordos de fixagdo de salarios e de outras formas de remuneragdo
através dos quais as empresas combinam entre si harmonizar ou
uniformizar os salarios ou outras formas de remuneragdo dos traba-
lhadores;

e acordos de ndo solicitacdo ou angariagdo de trabalhadores (acordos
de no poach), através dos quais as empresas se comprometem mu-
tuamente a ndo fazer ofertas espontaneas ou a contratar trabalhado-
res, sem o consentimento prévio das outras empresas.

A propria Autoridade da Concorréncia, para melhor esclarecer
estes conceitos, publicou um Relatdrio e um “Guia de Boas Praticas”
sobre acordos anticoncorrenciais nos mercados de trabalho, no
qual desenvolveu uma analise, econdmica e juridica, a acordos anti-
concorrenciais entre empresas, passiveis de ocorrer no mercado de
trabalho, nomeadamente, acordos de ndo-angariagao de trabalha-
dores (no-poach agreements) e acordos de fixagdo de salarios, bem
como outras formas de remuneragdo de trabalhadores (wage-fixing
agreements).

De acordo com a AdC estes acordos podem gerar danos para os
trabalhadores e para os consumidores, ao prejudicar as condi¢gdes
de concorréncia em varias dimensdes, sendo passiveis de infringir a
Lei da Concorréncia.

Com a divulgacao destes do-
cumentos, a AdC visa sensibilizar
as empresas, os profissionais de
recursos humanos, e os diferentes
stakeholders envolvidos, para os
eventuais efeitos negativos de-
correntes de acordos anticoncor-
renciais no mercado de trabalho,
incentivando-os a adogao de
um conjunto de boas praticas no
sentido da sua prevengao.

As obriga¢des de nao concor-
réncia, quer sejam estabelecidas
aquando da celebragdo do con-
trato de trabalho, quer aquando
da cessacao deste, poderdao cons-
tituir praticas anticoncorrenciais.

A aplicagdo destas restricdes
aos trabalhadores pode surtir num
impacto extremamente significati-
vo no mercado do produto-traba-
lho, dado que ndo sé as empresas
ndo conseguem concorrer pelos
melhores trabalhadores, como
ndo conseguem dar resposta a
procura de mao-de-obra qualifi-
cada — o que, por outro lado, tem
impacto no mercado do produto
tradicional, prejudicando a inova-
¢ao e a eficiéncia da economia.

Com efeito, a menor especia-
lizagao dos trabalhadores preju-
dica, igualmente, a capacidade de
oferta de novos produtos capazes
de acompanhar as necessidades
dos consumidores.

A obrigacao de ndo concor-
réncia inclui-se, segundo a AdC,
no leque dos acordos restritivos
da concorréncia.
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No atual contexto de promo-
Gcao da recuperacao econdmica
e do emprego, a aplicagdo da
Lei da Concorréncia e esta ini-
ciativa de advocacy contribuem
para que os mercados de tra-
balho se mantenham abertos e
concorrenciais, ndao devendo os
trabalhadores, de acordo com
a AdC, ser privados das opor-
tunidades que um mercado de
trabalho aberto e concorrencial
lhes pode oferecer.

Ainda assim, e mesmo face
a sua aplicagdo restritiva, nos
termos legais, a admissibili-
dade destas clausulas podera
suscitar duvidas, desta feita
sob o prisma do Direito da
Concorréncia.

Ha, assim, que explorar a
crescente influéncia do Direito
da Concorréncia nos diferentes
ramos do Direito e, nesta sede,

debrucamo-nos, em especial,
sobre o Direito do Trabalho, de-
monstrando que os objetivos de
uma concorréncia sa, decorrente
do normal funcionamento do
mercado, e sem artificios que a
restrinjam, a impecam ou a fal-
seiem, se imp&em face aos in-
teresses dos empregadores que,
entre si e a revelia do trabalhador,
acordam em ndo contratar os
seus trabalhadores ou fixam os
salarios, por forma a que aqueles
nao tenham qualquer incentivo
na mudanga de entidade empre-
gadora, vendo, assim, a sua liber-
dade de escolha e de exercicio
cerceada.

Estes acordos foram ja, por
varias vezes, colocados em cau-
sa, por decisdes que os conside-
raram anticoncorrenciais e, desta
feita, desconformes com a lei e,
por conseguinte, nulos.

RH LAW /65

OS OBJETIVOS DE UMA
CONCORRENCIA SA, DECORRENTE
DO NORMAL FUNCIONAMENTO DO
MERCADO E SEM ARTIFiCIOS QUE A
RESTRINJAM, IMPOEM-SE FACE AOS
INTERESSES DOS EMPREGADORES
QUE ACORDAM EM NAO CONTRATAR
OS SEUS TRABALHADORES OU FIXAM
OS SALARIOS, POR FORMA A QUE
AQUELES NAO TENHAM QUALQUER
INCENTIVO NA MUDANGA

DE ENTIDADE EMPREGADORA

Pedro Antunes,
Advogado, sécio
da area de laboral
da CCA Law Firm

Por outro lado, também porque
existem outros mecanismos legais
que respondem, de igual modo, as
justificacGes da obrigagdo de nao
concorréncia, destaco, entre eles,
os acordos de confidencialidade e
os pactos de permanéncia.

O impacto das obrigacdes de
nao concorréncia pode ser tdo
amplo, quanto a extensdo geo-
grafica das vendas e/ou prestagdo
de servicos do empregador, quer
do ponto de vista fisico ou virtual.
Do mesmo modo, a capacidade
para falsear o mercado é igual-
mente tdo mais abrangente quan-
to maior for o raio de influéncia
do empregador.

Assim, ndo ha duvidas de
que o empregador deve ser
protegido, durante e apos a
cessacao do contrato de trabalho,
nomeadamente quanto ao seu
know-how e planos estratégicos.
Todavia, essa protegao devera,

a luz de um principio de
proporcionalidade, ser atingida
pelos meios menos restritivos.

Sublinho, por isso, que as obri-
gagdes de ndo concorréncia tém
de ser acauteladas, para que nao
sejam verdadeiros entraves a livre
concorréncia e consubstanciem
obstaculos a inovacao, especializa-
cao e eficiéncia dos mercados. @
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! NUNO PEIXINHO

Vocacao para guiar

Aveiro e o escutismo marcam a vida de Nuno Peixinho e tiveram
grande influéncia nas suas op¢des profissionais. Nestes 22 anos de
carreira nos RH, passou por empresas como a Bosch ou a Sonae e

esta agora na FORVIA/Faurecia. Ajudar a desenvolver pessoas € a sua

motivacao maior.
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s verdes da infancia de
Nuno Peixinho duram
até hoje na sua me-
moria. Nos quase trés
meses das chamadas
“férias grandes”, os
varios nucleos da familia — e
também amigos — montavam
tenda na Costa Nova (zona de
Aveiro), para delirio das crian-
cas. Eram semanas a fio mar-
cadas por idas a praia, caca de
caranguejos, corridas de bici-
cletas e tantas outras brinca-
deiras, sob os cuidados da avo,
que, enquanto os pais estavam
no trabalho, tomava conta
dos seus 11 netos acampados
(Nuno, airma e 9 primos).

Desses tempos de miudo,
sobressaem também as brin-
cadeiras na rua, a entrada no
escutismo (cujos principios
ainda hoje o guiam) e o sonho
de ser piloto de aviao: “tinha
até um poster de um Lockheed
SR-71 "Blackbird no meu
quarto”, recorda Nuno Peixinho
a RHmagazine.

No entanto, a escola (pre-
feréncia pelas disciplinas da
area das humanidades), o es-
cutismo (no que diz respeito a
relagdo com pessoas, equipas
e liderancga) e as experiéncias
de trabalho em tempo de férias
e alguns fins de semana (como
ajudante de serralheiro em
fabricas) encaminharam-no
para os Recursos Humanos, em

particular no setor da industria,
fruto do concelho e distrito di-
namicos onde cresceu (Aveiro).

ApOos a licenciatura em
Sociologia no ISCTE, Nuno
Peixinho comecou a sua vida
profissional a tempo inteiro nos
RH da Teka Portugal (ithavo),
em 2002, uma experiéncia que
dificilmente podia ter sido mais
enriqguecedora, como se infere
do balango que faz: “A fabrica
tinha cerca de 250 pessoas e
o departamento era bastante
pequeno, o que me permitiu
conhecer todas as areas dos RH
num curto espaco de tempo. Fiz
de tudo um pouco, entre recru-
tamento, formagao, avaliagdo
funcional, eventos, contacto
com o chao de fabrica, tudo”.

O passo seguinte foi dado,
em 2004, na Bosch Termotec-
nologia em Aveiro, onde esteve
12 anos, desempenhando fun-
¢oes muito diversas: desde as
exercidas na propria fabrica até
as corporativas, na coordena-
¢&o nacional de RH. E & que,
pela primeira vez, gere uma
equipa (inicialmente na area de
C&B e Payroll e depois na de
HRBP e L&D).

Em 2016, Nuno Peixinho
muda-se para a Sonae Arauco
(na Maia), o braco industrial do
grupo, onde assume o cargo
de Talent Management and
Organizational Development
Director, com uma nova abran-

- r -

1. Foto de perfil
de Nuno Peixinho
2.Em 2018,
num momento
de formacdo

de Dirigentes

do C.N.E.

3. Quando tinha
3 anos, na Praia
da Costa Nova

4. Em atividade
de escuteiros

no ACAREG
(Acampamento
Regional de
Aveiro) em 1999,
em Estarreja.
5.Em 2024 com
a equipa Country
HR da Forvia,

em visita ao
futuro edificio

/.

géncia geografica, por forca
da presenca em Espanha, Ale-
manha, Africa do Sul e Canada
(além de Portugal).

Pouco mais de um ano de-
pois, este especialista em Ges-
tao de Pessoas € desafiado a
construir de raiz a estrutura de
RH de um grupo multinacional
de base portuguesa, a Paul
Stricker (em Coimbra). Nesta
empresa que se dedica ao de-
senvolvimento e distribuicao de
brindes promocionais profis-
sionais, Nuno Peixinho assumiu
a fungdo de Group HR Director,
justamente no seu grande pe-
riodo de expansao: “Quando
cheguei, contdvamos com
cerca de 250 pessoas. O desa-
fio era o de implementar todas
as praticas e processos de RH

RHM ¢ JULHO / AGOSTO 2024

Saiba mais em rhmagazine.pt



biogRHafia / 67/

e, a0 mesmo tempo, suportar
o esforgco de crescimento em
Portugal e fora do pais que o
Grupo estava a experienciar.
Em ano e meio, a organizacao
cresceu para proximo das 1000
pessoas, em 12 paises”.

O ritmo das mudangas pro-
fissionais continuou intenso
e, em 2019, Nuno Peixinho
ingressa no grupo Koérber (que
€ especializado em tecnolo-
gia, servindo varias industrias),
como Head of HR para a ope-
racdo em Portugal (no Porto).
A missao era a de reestruturar
a organizacao e fazer a ligagao
processual a casa mae, na Ale-
manha, fruto da operacao de
aquisicao realizada.

Finalmente, em 2021, sur-
ge o convite para a empresa
onde hoje trabalha: a FORVIA/
Faurecia (top 10 player mundial
de tecnologia automovel), para
assumir a posi¢cao de Country
HR Operations Manager para
Portugal[PN1] . “Contribuo e
suporto a estratégia de pessoas
do grupo para Portugal, que

AL A e i i

CASADO, COM UMA FILHA
(9 ANOS), FA DE BTT, NUNO
PEIXINHO, 47 ANOS, TEM

NO ESCUTISMO E NA
PARTICIPAGAO SOCIAL QUE
ESTE PROPICIA UM DOS EIXOS

DA SUA VIDA

€ constituido por 6 fabricas, 1
Global Business Service e cer-
ca de 4.500 pessoas no total”,
resume Nuno Peixinho.

Entre o rol ja significativo
de empresas e fungdes em
mais de 20 anos de carreira,
este profissional de RH nao
tem duvidas do que mais o
estimula: "Ajudar a identificar
oportunidades de melhoria e a
desenvolver pessoas.”

Casado, com uma filha (9
anos), fa de BTT, Nuno
Peixinho, 47 anos, tem
no escutismo e na
participacao social que
este propicia um dos
eixos da sua vida, que
preenche parte impor-
tante do seu tempo
livre: “Sou escuteiro
ha 36 anos e dirigente
do Corpo Nacional
de Escutas ha 25. O
voluntariado através
do escutismo tem-me
permitido participar,
coordenar e criar um
conjunto de projetos
e atividades, dentro e
fora do movimento, sempre
com este cariz de educar para
uma cidadania ativa, através
do jogo e do desenvolvimento
individual através da interagcao
com outros”.

Quando a RHmagazine
lhe pergunta por sonhos pro-
fissionais ainda por realizar,
Nuno Peixinho volta a evocar
o escutismo — citando o seu
fundador, Baden Powell (“dei-
xar o mundo melhor do que o
encontramos”) — e é ontologi-
co: “Tenho tido uma perspetiva
de ndo viver em fungdo de
sonhos, mas sempre a tentar
fazer o melhor para que cada
iniciativa traga coisas positivas
e desenvolvimento a quem
nela participa. Pequenas coisas,
simples, mas sempre em fun-
¢do das pessoas.” @
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CLAUDIA
ROSADO ASSUME
LIDERANCA

DOS RH DA MAP
ENGENHARIA

Toda a sua experiéncia

na lideranca de Recursos
Humanos foi o motivo pelo
qual a empresa decidiu
avangar com a sua nomeagao
como Diretora de Pessoas.

PEDRO SANTOS COM MAIS DE 20 ANOS DE

é O NOVO EXPERIENCIA NA AREA DOS

PRINCIPAL RECURSOS HUMANOS,
Cldudia Rosado ja assumiu

DE EXECUTIVE ’

SEARCH

DA NEVES DE

ALMEIDA HR

CONSULTING

Com mais de 10
anos de experiéncia
em Recursos
Humanos, Pedro
Duarte Santos sera
responsavel pela
regido norte, na area
de Executive Search.

0 NOVO PRINCIPAL DE
EXECUTIVE SEARCH DA
NEVES DE ALMEIDA HR
CONSULTING j4 liderou
equipas e geriu projetos
de Executive Search,
Assessment Center e
Career Management,
para empresas nacionais
e multinacionais.

Sucessora de
Margarida Couto, a
nova Presidente do
GRACE conta com
uma vasta experién-
cia em temas como
sustentabilidade

e jornadas ESG.

ISABEL BARROS € A NOVA PRESIDENTE
DO GRACE - EMPRESAS RESPONSAVEIS

CARLOS
MOREIRA DA
SILVA € 0 NOVO
PRESIDENTE

DA ASSOCIACAO
BUSINESS
ROUNDTABLE
PORTUGAL

Os 43 associados
que constituem a
Associacao BRP
elegeram os novos
6rgaos sociais
para o mandato
de 2024 a 2027.

esta fungdo em empresas
como a Mota-Engil, a Eurotrials,
PSA Peugeot Citroén e a
Diaverum.

SUCESSOR DE VASCO DE
MELLO, QUE LIDEROU

A BRP DESDE A SUA
CRIACAO, e que se mantém
na Dire¢do enquanto Vogal,
Carlos Moreira da Silva
prosseguira os esforgos

do BRP para acelerar o
crescimento econémico

e social de Portugal.

LICENCIADA EM PSICOLOGIA PELA
UNIVERSIDADE DO PORTO e com
um MBA Executivo pela EADA
Business School Barcelona e pela
Nagoya International School Japan,
é atualmente Administradora
Executiva da MC Sonae,
responsavel pela drea de People &
Sustentabilidade e Transformacdo.

HELDER FIGUEIREDO NOMEADO DIRETOR
DE RECURSOS HUMANOS DA RODO CARGO E
ATLANTIC CARGO

Antes de abracar este novo
desafio, Helder Figueiredo
ja liderou a drea de Recur-
sos Humanos da Trivalor,
assim como a da Constru-
tora Tamega e da Fnac.

LICENCIADO EM GESTAO DE
RECURSOS HUMANOS PELO ISLA, esta
atualmente a fazer um doutoramento
em Human Resources Development
Policies no ISCSP-ULisboa (Instituto
Superior de Ciéncias Sociais e

Politicas - Universidade de Lisboa).
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RH Wellness:

bem-estar para

vencer

eja bem-vindo ao nosso dossié especial, onde apresen-

tamos as estratégias e praticas que estdo a transformar
b as organizagdes. O investimento na saude dos colabora-

dores ndo se restringe a mera preocupagdo com o bem-

-estar fisico, abarca igualmente, de forma abrangente e
cuidadosa, a saude mental e emocional desses profissionais. Esta
abordagem holistica fomenta um ambiente de trabalho mais sau-
davel, produtivo e equilibrado, refletindo um compromisso autén-
tico com o desenvolvimento continuo dos colaboradores.

Num ambiente onde o desempenho esta sustentado no
bem-estar dos colaboradores, € crucial compreender como as
organizagdes estao a colocar esta prioridade em destaque. Nesta
edicdo, temos o privilégio de nos enriquecer com os insights de
trés organizagdes notaveis: Urban Sports Club, Workplace Options
e Workwell.

O Urban Sports Club é uma plataforma de desporto e bem-
-estar, proporcionando acesso a maior rede de parceiros em
Portugal e na Europa, tudo concentrado numa so aplicagao. Neste
“especial”, conheceremos os testemunhos de alguns dos seus
clientes B2B, sobressaindo a elevada satisfagdo com as solugdes
que lhes sdo disponibilizadas.

Fundada em 1982, a Workplace Options distingue-se como um
farol na edificagcao de organizacdes mais saudaveis e felizes, pro-
videnciando solugdes globais, moldadas as especificidades locais.
No presente dossié, desvendar-se-a o estudo de caso concernente

IHI

RH WELLNESS: BEM-ESTAR PARA VENCER DOSSIE ESPECIAL

a Workplace Options, elucidan-
do de que modo esta coadju-
vou a Solvay para o bem-estar
dos seus colaboradores, a um
nivel global.

A Workwell é especializada
em bem-estar organizacional,
com um campo de agao total
nas organizagdes - das estra-
tégias as liderangas -, sempre
guiada pela missdo de aumen-
tar a felicidade dos colabora-
dores. Neste dossié, contamos-
-lhe como foi a 2.2 edi¢cdo dos
WellBeing Games, evento pro-
movido pela Workwell em que
as empresas puderam competir
entre si de forma saudavel,
através de atividades desporti-
vas, recreativas e de bem-estar,
nas quais os colaboradores
representaram, em equipa, a
sua empresa.

Convidamo-lo a juntar-se a
nos nesta jornada para celebrar
e reconhecer o compromisso
exemplar destas organizagdes
com o bem-estar no ambiente

laboral. @

NESTA EDICAO, TEMOS O
PRIVILEGIO DE NOS ENRIQUECER
COM OS INSIGHTS DE TRES
ORGANIZACOES NOTAVEIS: URBAN
SPORTS CLUB, WORKPLACE
OPTIONS E WORKWELL
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A nova era de flexibilidade

NO trabalho

O fim do regime presencial como modelo unico de trabalho trouxe
um conjunto de mudancas que privilegia o bem-estar e a autonomia
do colaborador, mas torna-o mais distante da organizacado. Neste
quadro, proporcionar formas de vida saudaveis as suas pessoas revela-
-se um investimento estratégico para as empresas.

rabalhar fora das instalagdes da empresa passou
a ser, esta década, uma pratica muito comum,
ainda em crescimento. Os confinamentos im-
postos pela COVID-19 demonstraram que €
possivel desempenhar as mesmas fungdes a
partir de casa, sem perda de eficiéncia. Somado
a este facto, diversos estudos revelaram que este
regime agrada a uma faixa muito alargada de colaborado-
res — pois permite maior conciliagdo entre a vida pessoal e
profissional — e pode reduzir os encargos das empresas.
De microtendéncia, o trabalho remoto passou a for-
mato dominante em varios setores de atividade (que,
alternado com o presencial, constitui o chamado regime
hibrido). Sequndo um inquérito da Digital Coach reali-
zado a 1533 profissionais de RH de toda a Europa (2024

DESCUBRA 0 QUE DIZEM AS EMPRESAS

o

LEONOR COSTA
People & Culture Coordinator da Powerdot

> € uma prioridade cuidar dos
nossos colaboradores, nao
apenas como profissionais, mas
como seres humanos que tém
vidas fora do trabalho. € por isso
que estamos comprometidos
em promover uma variedade de
opcoes de bem-estar, incluindo
0 acesso ao Urban Sports
Club. Ao fazé-lo, estamos a

incentivar um estilo de vida
ativo, que pode ajudar numa
série de fatores, como reduzir
o stress, melhorar a sadde, o
bem-estar de uma forma geral,
entre outros. Podemos ainda
promover atividades de equipa,
onde podemos fortalecer lacos
uns com os outros, de uma
forma dinamica e divertida.

Remote Working Survey”), 61,4%
utiliza ja esta modalidade “como
um recurso para melhor gestao
do trabalho”.

Esta alteracao de paradigma
permitiu, em diversos casos, que
O proprio pais de residéncia ou o
local transitorio de permanéncia
possa ser diferente (e distante) do
da empresa para a qual se tra-
balha. A flexibilidade geografica
€, assim, também marca deste
novo tempo, com influéncia nas
expetativas de muitos profissio-
nais no mercado de trabalho.

Logo em 2021, no ano se-
guinte ao pico da pandemia, um
estudo da Michael Page ("Remote
Work & Relocation — Candidate
Pulse”) mostrava que 44% dos
7.500 inquiridos previam mudar
de localizagao no futuro, devido
as oportunidades de trabalho re-
moto que comecavam a florescer.

Paralelamente a flexibilidade
da escolha do local de trabalho
e a consequente mobilidade e
dispersdo geografica dos colabo-
radores, a promog¢do da sua saude
fisica e mental é cada vez mais um
imperativo para as organizagdes,
que cada vez mais a consideram
como um instrumento precioso
para melhorar a performance dos
seus recursos humanos e também
como uma forma de mitigar a
dificuldade em reter talento, cara-
teristica do atual mercado laboral.

Office Manager da OLX Portugal

0 Urban Sports Club trouxe
inameros beneficios a vida dos
colaboradores OLX Portugal. Com
a sua abordagem inovadora e
foco em inspirar uma vida ativa e
saudavel, conseguimos incentivar
0s nossos colaboradores a

adotar habitos positivos e a
cuidar cada vez mais da sua
saude fisica e mental.
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Neste contexto, ja existe
uma subscrigcdo que permite as
empresas oferecerem aos seus
colaboradores a possibilidade de
praticarem dezenas de ativida-
des fisicas e de bem-estar, em
milhares de espacos desportivos
na Europa, nos horarios e locais
escolhidos por cada colaborador.

RH WELLNESS: BEM-¢

MAIS DE 900 LOCAIS DE

PARCEIROS DO URBAN SPORTS

CLUB, COMO OS CLUBES
SOLINCA, AMPLIFY, JAZZY,
CLUBES DE PADEL, ETC.,
DISTRIBUIDOS PELAS AREAS

/ DOSSIE ESPECIAL )/ 71

que, para além de ser flexivel aos
objetivos e limitagdes de cada
empresa, € indispensavel para a
saude das pessoas responsaveis
pelo sucesso das empresas.

A rede de Parceiros Despor-
tivos do Urban Sports Club é
formada por milhares de espagos
distribuidos por Portugal; Espa-
nha; Franga; Alemanha; Bélgica e
Austria, com um “menu’ de mais
de 50 atividades: fitness, yoga,
padel, natacao, SPA, massagens,
surf, treino personalizado, entre
muitos outros — incluindo aulas
online em direto e on-demand.

Em Portugal, sdo mais de 900
locais de parceiros como os
Clubes Solinca, Amplify, Jazzy,
clubes de padel, etc., distribui-
dos pelas areas metropolitanas
de Lisboa e Porto; Aveiro; Braga;
Guimardes e Setubal.

Ou seja, com o Urban Sports
Club os colaboradores — a viver
/trabalhar remotamente ou so-
mente numa deslocagao profissio-
nal temporaria — podem continuar

O Urban Sports Club, a operar
em Portugal ha mais de 5 anos,
oferece aos seus clientes empre-
sariais um beneficio corporativo

a praticar as atividades que mais
gostam e a manterem-se ativos e
saudaveis: perto de casa, do escri-
tério ou em viagem.

METROPOLITANAS DE LISBOA
E PORTO:; AVEIRO; BRAGA;
GUIMARAES E SETUBAL

ADRIANA MARIANO

Senior People Operations Specialist da Bitsight

> Numa situacdo de
trabalho 100% remoto,
percebemos a necessidade
de oferecer a nossa equipa
a oportunidade de praticar
atividades fisicas onde
quer que estivessem e
encontramos o Urban
Sports Club. Os relatos
ndo podiam ser melhores!

Percebemos a diminuicdao
do stress e ansiedade,

o que contribui para

uma melhor qualidade
de vida dos nossos
colaboradores. Obrigada
Urban Sports Club!

LILIANA SANTOS
HR Manager da Voltalia

> Para a Voltalia era importante
encontrar um parceiro que nos
permitisse desafiar os nossos
colaboradores a promover a sua
saude fisica e mental, inspirando a
uma vida ativa e saudavel. 0 bem-
-estar deles é muito importante
para nés, colaboradores felizes,
sdo colaboradores motivados!
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POR BARBARA FANGUEIRO
RHmagazine

Ricardo
Sousa

Director of Business
Solutions Iberia
da Workplace Options

WORKPLACE OPTIONS

SOLVAY

Antonio
Rocha

Global HSE & Business
Continuity Manager da
Solvay

Solvay melhora bem-estar
dos colaboradores a nivel global
com a Workplace Options

Cuidar do bem-estar dos colaboradores € uma prioridade para as or- fornece apoio emocional, fisico

ganizacoes. Na Solvay, este compromisso foi significativamente refor-
cado através de uma parceria com a Workplace Options, que oferece
uma abordagem abrangente de apoio aos colaboradores.

o complexo mundo do desenvolvimento
de produtos quimicos, cada detalhe conta.
Da mesma forma, fomentar o bem-estar
dos colaboradores é essencial para criar um
ambiente de trabalho eficiente e motivador.
Reconhecendo isto, a Solvay fez da sequ-
ranca e bem-estar o seu foco principal, es-
forgcando-se por melhorar os seus servigos de apoio
e centraliza-los através de um unico fornecedor inte-
grado a nivel global.
“Esta parceria foi iniciada na sequéncia de uma de-
cisdo estratégica da Solvay de consolidar uma varieda-

de de servicos, anteriormente
oferecidos localmente e de
forma algo limitada, num uni-
co fornecedor global,” explica
Antonio Rocha, Diretor Global
de HSE & Continuidade de
Negdcios na Solvay.

Assim nasceu a colaboragao
da Solvay com a Workplace Op-
tions, uma empresa reconhecida
pelas suas solu¢des de apoio ao
bem-estar. A Workplace Options

e pratico, juntamente com solu-
¢Oes digitais, melhorando tanto
a eficacia organizacional como
individual. Esta alianca estratégi-
ca garante que os colaboradores
da Solvay em todo o mundo,
recebam o apoio abrangente de
que necessitam, promovendo
um local de trabalho mais sauda-
vel e produtivo.

Implementacao do “Employee
Wellbeing Support Program”
Apds uma minuciosa analise
do mercado, a equipa de
Wellbeing Corporate da Solvay
identificou na Workplace
Options o parceiro ideal. Esta
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escolha ndo apenas se deve
a sua dimensao global, mas
também a resposta afirmativa
a todos os critérios, como
apoio especializado, tanto
presencial como online, na
lingua local.

“Na Workplace Options,
compreendemos a
importancia de assegurar uma
implementagdo eficaz dos
nossos programas de well-
being, independentemente
da localizagdo. Embora
seja verdade que 0 N0osso
programa foi implementado
a nivel mundial antes de ser
introduzido em Portugal,
tomamos medidas proativas
para antecipar quaisquer
potenciais contingéncias”,
esclarece Ricardo Sousa,
Director of Business Solutions
Iberia da Workplace Options.

Desta forma, munida do
seu know-how global e local, a
Workplace Options adaptou o
programa as exigéncias e parti-
cularidades do mercado portu-
gués, através de uma analise e
do envolvimento com as partes
envolvidas localmente. Contudo,
um programa eficaz exige um
plano de comunicagdo, sobretu-
do quando se trata de um servi-
¢o ligado a saude mental, uma
area tdo sensivel e delicada.

“Foi desenvolvida uma estra-
tégia de comunicacado dedicada
ao tema, que de forma consis-
tente tem mantido presente os
beneficios do programa e as
diferentes respostas e aplica-
¢des que o programa oferece”,
afirma Antonio Rocha.

Esta estratégia de comunica-
Gcdo destacou-se como um dos
elementos-chave do projeto,
criando resultados positivos
cujo impacto é evidente no
bem-estar dos colaboradores
da Solvay. “Melhoria gradual das
taxas de engagement - medidas
diretamente através dos inqué-

RH WELLNESS: BEM-ESTAR '

“FOI DESENVOLVIDA UMA
ESTRATEGIA DE COMUNICAGAO
DEDICADA AO TEMA, QUE

DE FORMA CONSISTENTE

TEM MANTIDO PRESENTE OS
BENEFICIOS DO PROGRAMA E
AS DIFERENTES RESPOSTAS E
APLICACOES QUE O PROGRAMA

OFERECE"

ANTONIO ROCHA, DIRETOR GLOBAL DE HSE
& CONTINUIDADE DE NEGOCIOS NA SOLVAY

ritos de satisfacdo internos - e
um aumento gradual das taxas
de utilizagdo deste programa,
que, para Portugal, se situa
acima dos 10% da populagao’,
concretiza Antdnio Rocha.

/ DOSSIE ESPECIAL ) / 73

A parceria afigura-se de futu-
ro promissor e devera continuar
a crescer. “Tirando partido das
nossas respetivas forgas, recur-
sos e competéncias, estamos
confiantes de que podemos
continuar a fornecer solugdes de
apoio ao bem-estar inovadoras,
a obter resultados positivos e a
criar valor duradouro. Estamos
entusiasmados com o futuro e
continuamos empenhados em
manter uma relacgao forte, pro-
dutiva e duradoura com a Sol-
vay", reforca Ricardo Sousa.

Esta posicao e partilhada
pelo Global HSE & Business
Continuity Manager da Solvay.
“Tendo em conta que Safety &
Wellbeing sdo um dos principais
pilares da Solvay, a perspetiva é
de continuidade’, conclui Anto-
nio Rocha. @

DADOS DO PROJETO

Solvay

A SOLVAY PORTUGAL FAZ PARTE DO GRU-
PO SOLVAY, que opera no setor de materiais
avancados e especialidades quimicas. O gru-
po estd presente em Portugal desde 1934 e
possui duas instalacdes no pais: uma unidade
industrial dedicada a produgdo, comerciali-
zacdo e investigacdo e desenvolvimento de
peréxido de hidrogénio (Pévoa de Santa Iria)
e um centro administrativo (Carnaxide).

> Colaboradores impactados
pelo Employee Wellbeing
Support Program

Workplace Options

A WORKPLACE OPTIONS € UMA
EMPRESA que oferece solucdes
abrangentes de bem-estar,

guiada pelo objetivo de ajudar os
colaboradores a tornarem-se mais
saudaveis, felizes e produtivos.
Fundada em 1982, a Workplace
Options proporciona solugdes globais
adaptadas as necessidades locais.

> Paises em que foi
implementado o Employee
Wellbeing Support Program
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POR REDACAO
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Os WellBeing Games oferecem
inimeras atividades de bem-estar

Workwell organizou o maior
teambuilding do pais

Os WellBeing Games sao um evento pioneiro e inovador dirigido as em-
presas, criado pela Workwell em 2023. Este ano, contou com 60 empre-
sas participantes e o objetivo é levar o evento a outros pontos do pais.

iago Santos, CEO e fundador da empresa,
explica que a missdo deste evento desporti-
VO interempresas surgiu porque nos “ultimos
anos fomos percebendo que os colaboradores
estao mais afastados, sdo mais individualistas,
afetando o espirito de grupo e o ambiente de
trabalho das empresas. Com estes pressu-
postos, a Workwell langou o WellBeing Games com o
objetivo de reforgar os lagos de equipa e de aumentar
o0 engagement dos colaboradores”.

O evento tem ainda a missao de “criar uma platafor-
ma que incentive as empresas a priorizar o bem-estar
fisico e mental dos seus colaboradores, enquanto
fomentamos o espirito de comunidade e competicao
saudavel. Ao lancar os WellBeing Games, pretende-
mos criar um movimento continuo que va além de um
evento anual e incorpore as praticas promovidas du-

rante os jogos nas suas culturas
organizacionais. Acreditamos
que equipas mais conectadas
sao mais produtivas e contri-
buem para um ambiente de
trabalho mais harmonioso”,
defende Tiago Santos.
Pretende-se que este evento
interempresas promova a valo-
rizagao dos locais de trabalho e
seja um impulso do bem-estar
das equipas, estimulando uma
cultura empresarial assente em
valores como cooperagao, tra-
balho de equipa, empatia, sen-
timento de pertenca, superagao
e forte responsabilidade social.

Tiago Santos destaca que
‘as empresas participantes va-
lorizam a oportunidade de pro-
mover a saude e o bem-estar
dos seus colaboradores de uma
forma divertida e de poderem
criar um momento altamente
disruptivo entre as suas equipas.
Por outro lado, o fortalecimento
dos lacos internos, o engage-
ment e a motivagao dos cola-
boradores sao também muito
valorizados. Além disso, a pos-
sibilidade de networking entre
empresas é algo que os respon-
saveis também procuram”.

60 empresas em competicao
saudavel

A segunda edicao dos Wellbeing
Games reuniu 60 empresas no
Estadio Universitario de Lisboa,
“um aumento significativo em
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relagdo a primeira edicdo. Isso
traduziu-se num crescimento de
100% em participantes envolvi-
dos nos jogos. Este crescimento
reflete ndo apenas a relevancia
do que estamos a fazer, mas
também o impacto positivo que
€ gerado nas empresas e na vida
dos colaboradores. Além disso,
estes numeros sdo um indicador
da relevancia que a iniciativa
representa para as organizagoes”,
defende Tiago Santos.

Os WellBeing Games pre-
tendem promover a impor-
tancia da pratica de atividades

WellBeingGames'

desportivas e de bem-estar
nas organizac¢des e visam tam-
bém “fortalecer as relagdes
interempresas, mostrando as
reais preocupag¢des com as
suas equipas. Queremos criar
uma comunidade onde as em-
presas possam aprender umas
com as outras, compartilhar
melhores praticas e construir
parcerias estratégicas. Atraves
da competicao saudavel e das
atividades colaborativas, as
empresas tém a oportunidade
de se conectar de uma forma
mais profunda, promovendo
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“ESTAMOS MUITO ENTUSIASMADOS
COM O FUTURO DOS WELLBEING
GAMES E JA ESTAMOS A TRABALHAR
PARA TRAZER VARIAS NOVIDADES
NAS PROXIMAS EDICOES. UM DOS
MAIORES OBJETIVOS E A EXPANSAO
PARA OUTROS LOCAIS"

uma cultura de cooperagao e
crescimento mutuo”, explica o
CEO da Workwell.

Os participantes do evento,
para além de 97% dizer que que-
rem voltar a repetir a experiéncia
em 2025, reportam nos seus
inquéritos o impacto positivo do
evento na promogao do espirito
de equipa. “Estes feedbacks sao
muito importantes para nos e
estdo alinhados com a nossa
visdo para este projeto. Os parti-
cipantes também destacaram a
qualidade das atividades e a or-
ganizacdo do evento, afirmando
que os WellBeing Games pro-
porcionaram uma experiéncia
enriquecedora e memoravel”,
sintetiza Tiago Santos.

Um evento desportivo e ludico
Os WellBeing Games foram
estruturados para envolverem
diferentes perfis de participan-
tes. Tiago Santos explica que
“quando idealizamos o concei-

to, queriamos ter uma grande
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abrangéncia em termos da
participacdo dos colaboradores,
portanto, cada uma destas areas
foi cuidadosamente planeada
para responder a diferentes
aspetos do bem-estar”.

O evento estd organizado
em trés eixos de atividade:
Sports, Jogos sem Fronteiras e
Wellness2You.

O Sports, com uma vocagao
para os praticantes regulares de
desporto, focou-se em ativida-
des desportivas como corrida,
futebol, basquetebol e outras.

Os Jogos sem Fronteiras ins-
piraram-se no evento que assis-
tiamos na televisdo envolvendo
equipas de diferentes paises
europeus com desafios de equi-
pa que incentivam a cooperagcao
e a critividade. "E uma forma
de fortalecer os lagcos entre os
colaboradores e promover um
ambiente de trabalho mais coe-
so. Esta area € para todos aque-
les que gostam de competir, de
se superar, mas que o desporto
ndo € o seu forte”, explica o
promotor do evento.

Para os adeptos de praticas
mais calmas e relaxantes, a
Workwell preparou o Wellnes-
s2You, oferecendo atividades
de bem-estar pessoal, incluindo
sessdes de meditagdo, yoga,
workshops de nutricdo € mind-
fulness. "O objetivo é proporcio-

r Al

J'm.
T “. A edicdo de 2024 contou equipas de 60 empresas
-

OS WELLBEING GAMES PRETENDEM
UNIR AS EMPRESAS QUE INVESTEM
NO BEM-ESTAR DOS SEUS
COLABORADORES, DENTRO

E FORA DO LOCAL DE TRABALHO

nar ferramentas para o bem-estar
mental e emocional dos colabo-
radores’, destaca Tiago Santos.

Os parceiros e os embaixadores
“Desde a primeira edicdo que
temos conseguido atrair varios
parceiros. Uns mais institu-
cionais, como a Fundacdo do
Desporto, a Camara Municipal
de Lisboa e a Sociedade Ponto
Verde. Outros mais especiali-
zados, como a Lusiadas Saude,
responsavel pelo apoio medico
do evento. Este ano tivemos

Os WellBeing Games
decorreram no
Estadio Universitario
de Lisboa

uma grande novidade. A Pluxee,
empresa de beneficios, juntou-se
a este desafio, dando o nome a
zona de Jogos sem Fronteiras”,
refere o CEO da Workwell

O evento teve também a par-
ceria com a Associagdo de Atle-
tas Olimpicos e contou com os
embaixadores Fernanda Ribeiro,
Nuno Delgado, Vanessa Fernan-
des e Francis Obikwelu. Estes
atletas com historia olimpica sao
regularmente convidados para
palestras motivacionais sobre
trabalho em equipa, perseveran-
Ga e disciplina.

Sem esquecer a mais-valia
de ter num espago um numero
tao significativo de empresas, a
Workwell associou ao evento o
apoio a uma causa. ‘A vertente
solidaria dos WellBeing Games é
uma preocupagao para nos. Nes-
ta edicao, parte das inscricdes
reverteram para associacdes sem
fins lucrativos como a Associacao
Roma Azul e a Associacao Atletas
Olimpicos. Envolvemos também
os colaboradores com uma re-
colha de bens direcionada para
a Associagdo Roma Azul. Outra
novidade nesta area foi termos
recebido a participagao da As-
sociagao Salvador nas atividades
do evento. Um evento com este
proposito nunca se pode desligar
da sua parte de responsabilidade
social”, defende o CEO. @
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Onde anda o aqui

e agora?

Sodnia P. Goncalves
\ogal da Direcdo da APG

sociedade parece
ter mudado com a
A pandemia Covid-19,
as pessoas andam
aceleradas, desgas-
tadas, desligadas
do momento, do
aqui e agora. A verdade é que
a evidéncia cientifica indicia
que as condig¢des de trabalho
pioraram, bem como os seus
impactos na saude mental.
Podera a intensificagao do
trabalho pode ser uma das
explicagdes para estas mu-
dancgas e para os seus efeitos?
Trabalha-se a toda a hora e
sempre em intenso ritmo, ao
pequeno-almoco, ao almoco,
fora do horario de trabalho,
durante a noite... E o descan-
so? As pausas? O tempo de
recuperacao? E o tempo para
o proprio e para nada?
Podera ser esta necessi-
dade de trabalhar mais rapi-
damente e em prazos mais
apertados, para reduzir o
tempo de inatividade e con-
sequir realizar varias tarefas
em simultaneo, a razao para a
perda do aqui e agora?
Aponta-se, por um lado, o
dedo ao culto pela exceléncia,
rapidez e produtividade. Por
outro lado, a precariedade
laboral e a falta de controlo e
autonomia dos trabalhadores
sobre a organizagdo do tempo
de trabalho. Ha ainda quem
culpe a tecnologia, que nos

ASSOCIACAO PORTUGUESA DE
GESTAO DAS PESSOAS

permite estar sempre “ligados”
e ativos, corroendo as frontei-
ras das fungdes e papéis.

E onde fica a autorregula-
¢do? A nossa capacidade de
monitorizar e gerir a emogao, a
cognigdo e o comportamento,
para atingir um objetivo e/ou
adaptarmo-nos as exigéncias.
O desenvolvimento da autor-
regulagao inicia-se em criancga,
em que do controlo externo
passa a haver uma regulagao

PODERA SER ESTA NECESSIDADE
DE TRABALHAR MAIS
RAPIDAMENTE E EM PRAZOS
MAIS APERTADOS, PARA REDUZIR
O TEMPO DE INATIVIDADE E
CONSEGUIR REALIZAR VARIAS
TAREFAS EM SIMULTANEO,

A RAZAO PARA A PERDA DO AQUI
E AGORA?

interna, decorrente do processo
de internalizagao e controlo
voluntario mediado pelo pro-
prio individuo. Por que razao
nos permitimos ao retrocesso
gue nos remete para o controlo
externo? Quem nunca ouviu
“Preciso de ir para um sitio
onde ndo haja rede de telemo-
vel..nem acesso a internet”?

Decorrente desta intensifica-
¢ao, podemos associar condi-
¢Oes como o workaholism, uma
dedicagdo excessiva ao traba-
lho, a ponto de isso prejudicar a
saude fisica, mental, as relagdes
pessoais e sociais do individuo.
Consequéncias? Inumeras e
abrangentes! Burnout, pertur-
bacdes do sono, problemas
musculares e cardiovasculares,
conflitos familiares e sentimen-
to persistente de insatisfagdo,
entre outras.

O que fazer? A¢cSes organi-
zacionais, mas também indivi-
duais. Criagdo de limites sau-
daveis entre o trabalho e a vida
pessoal, isso inclui definir e res-
peitar um horario de trabalho,
garantir periodos de descanso e
lazer, e cultivar relagdes sociais.
As empresas tém um papel cru-
cial, podendo promover uma
cultura de trabalho mais sauda-
vel, que valorize o trabalhador e
o equilibrio entre vida pessoal e
profissional. Lanco o desafio de
olhar a sua volta! Respire fundo!
Encontre e valorize o seu aqui e
agoral @
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Saiba mais em rhmagazine.pt
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milestone

happiness
made
together-

O futuro faz-se de momentos vivides dioriomente
Foz-se de vivéncios, sabores, cheiros, imaogens e sensacdas.

Faz=$a ao lado de grandaes equipas gue tém a arte de criar
momentos felizes.

A Milestone faz parte do future, contribuinde toedos os dias para
a felicidade e bem éstar dos seus colaboradoras, na cartera de
que a coda desafio, estard mais proxima de um amanhd melhor
o mais feliz,

Exame

milestone.pt




