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Com o apoio de:

learning 10z

Acreditamos que as organiza¢cdes querem e precisam de ter colaboradores felizes, com o que
fazem e com o que podem vir a fazer no futuro, pelo que ter a capacidade para lhes oferecer
oportunidades de desenvolvimento e crescimento pessoal, € um factor diferenciador e com

uma importancia cada vez maior. As organizagdes que conseguirem desenvolver uma verdadeira
cultura de aprendizagem, serao aquelas que conseguirdo manter e atrair talento com maior
facilidade, algo que se torna ainda mais relevante para as novas geracdes.

A Learninghubz existe para ajudar as organiza¢cdes a criar uma cultura de desenvolvimento
continuo dos seus colaboradores, onde as pessoas tenham o habito de aprender um bocadinho
todos os dias, seja para dar mais um passo no sentido de adquirir uma nova competéncia, seja para
aprender rapidamente algo mais simples e colocar em pratica de imediato.

Trata-se de uma solucao digital que permite as pessoas aprenderem o que mais querem e
precisam, quando e onde lhes é mais conveniente, de uma forma autodidata, simples, exploratdria
e até divertida. A Learninghubz é o “local” onde cada colaborador encontra, junta e organiza todo
o tipo de conteudos que considera importantes para o seu desenvolvimento pessoal. Por ter um
conjunto de funcionalidades de interagdo com os colegas, a solugcao é também uma forma de
aprender e ensinar em conjunto, de partilha de conhecimento e opinides.

Numa perspectiva mais corporativa a Learninghubz é uma plataforma “all-in-one”, onde a
organizacdo pode colocar todo o tipo de conteudos que considere relevantes no ambito da sua
estratégia de formacao e desenvolvimento. Apesar da plataforma incluir um catalogo bastante
grande e diverso, contendo conteudos microlearning e cursos mais estruturados das areas da
gestao e dos soft-skills, esse sera apenas um ponto de partida para a curadoria que a organizagao
podera fazer por si mesma, adicionando e organizando os seus proprios conteudos formativos, de
forma completamente auténoma, rapida e simples.

Desta forma a Learninghubz é uma solu¢do de auto-aprendizagem para os colaboradores, e é

uma plataforma corporativa para a organizacao escolher, curar, promover e disponibilizar os seus
cursos e conteudos formativos. Por permitir o registo dos dados individuais das aprendizagens,

a Learninghubz poderd mesmo substituir um LMS mais formal, sendo uma solug¢do muito

mais econémica e simples de implementar. Se a organizacao ja tiver um LMS em utilizacao, a
Learninghubz podera entao ser integrada no sistema existente, e sera uma mais valia para o
alimentar continuamente com novos conteudos, que por serem mais ligeiros e geradores de “quick
wins” sao muito eficientes para levar os colaboradores a usarem mais vezes o LMS da empresa.

A Learninghubz esta presente no mercado nacional ha 5 anos e é lider no sector das “learning
experience platforms”, contando na sua carteira de clientes com algumas das maiores empresas
em Portugal.

Pessoa de contacto:
Pedro Costa Santos | Co-founder e CCO da Learninghubz | pcsantos@learninghubz.com
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Com o apoio de:

TalenTia

FINANCE & HR SOLUTIONS

A Talentia Software é um fornecedor europeu lider no mercado especializado em solug¢des

de software para a drea de Recursos Humanos (Human Capital Management) e Financeira
(Accounting, Financial Performance) e, adaptadas as necessidades especificas das médias e
grandes empresas. O seu principal objetivo é simplificar a complexidade destas duas grandes areas
de negdcio, permitindo que os CHRO e os CFO alcancem as suas metas comerciais e se tornem
em parceiros estratégicos das suas empresas.

A empresa foi fundada em 1988, tendo registado a sua atual designacdo em 2002, em Francga. Esta
diretamente presente em nove paises — Portugal, Francga, Espanha, Grécia, Reino Unido, Canada,
Alemanha, Suica e Italia —, nos quais comercializa, implementa e da suporte as suas solugdes, para
além de contar com uma ampla rede de canais parceiros na Europa e na América do Sul.

Pierre Polette é o Chief Executive Officer da empresa, e Miguel Vergamota o Country Manager em
Portugal. A Talentia Software conta com 430 colaboradores e trabalha com 3.600 clientes e 900
mil utilizadores mundialmente.

Em Portugal, alguns dos clientes mais proeminentes sdo as instituicdes financeiras Crédito Agricola
Seguros, EuroBic, Banco Caixa Angola e Banco de Poupanca e Crédito (BPC), Camara Municipal
de Oeiras, Grupo Dia, Polisport, Candido José Rodrigues, Instituto S. Jodo de Deus, REN - Redes
Energéticas Nacionais (REN), Groundforce, Vieira de Almeida, Grupo Bensaude, Plural, FCCN ou
Paul Stricker.

A nivel de Recursos Humanos, destaca-se a Talentia HR Suite, uma solug¢do completa de RH —
softwares HRIS, HRMS e HCM — que permite simplificar e otimizar a vertente estratégica desta
area, bem como a vertente administrativa, apoiando tarefas como a avaliacdao de desempenho,
planeamento de carreira, revisdo de remunerag¢des e desenvolvimento continuo de talentos.

A Talentia Software presta ainda servicos de Consultoria e Implementagdo em que as suas equipas
de gestores de projetos, consultores de implementagao, especialistas de formacdo e equipa de
suporte acompanham os clientes ao longo de todo o processo. Para além disso, conta ainda com
uma equipa de gestdao do sucesso dos clientes, encarregue das relagdes com estes (Customer
Sucess Management).

Miguel Vergamota | Country Manager Portugal | mvergamota@talentia-software.com
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Com o apoio de:

cchee

A Cobee é uma um solugdo inovadora que permite as empresas gerir e flexibilizar os seus
planos de beneficios. Através de uma unica plataforma, qualquer empresa pode criar os seus
planos de compensacdo para ir ao encontro do bem estar e de uma melhor experiéncia para os
colaboradores.

Pioneiros na digitalizagdo total dos beneficios, a Cobee permite ao colaborador aceder a todos
os beneficios através de um unico canal, o seu telemdvel, com total autonomia e flexibilidade.
Desde a app, cada colaborador da empresa pode decidir através de um simples clique, qual,
como e quando consumira os beneficios sem qualquer necessidade de existir uma previsao ou
dependéncia da equipa de Recursos Humanos.

Para a empresa, conseguimos proporcionar uma automatizagao das tarefas e dos processos
administrativos, reduzindo toda a gestao associada e por sua vez, centralizando tudo num unico
parceiro, que ira proporcionar uma reducdo de custos e de tempo para o departamento de
Recursos Humanos.

Se tivesse que descrever a Cobee em 4 palavras:
- Simplicidade: O funcionamento da plataforma Cobee é muito facil e intuitivo: em minutos, sera
possivel criar distintos planos de beneficios.

- Personalizagdo: A empresa tera total liberdade para criar planos individuais ou de grupo para os
seus colaboradores, oferecendo distintos produtos a cada colaborador e o mesmo podera utilizar
simplesmente os que fazem sentido para si.

- Flexibilidade: A empresa tera total flexibilidade para oferecer ao dia de hoje um plano de
beneficios sociais e ser possivel altera-lo assim que pretender.

Desde do ano de 2019, a Cobee ja conseguiu uma injecao total de capital superior a 16 milhdes de
euros, sendo que recentemente a empresa concretizou a sua Serie A de financiamento no valor
de 14 milhdes de euros, liderada pela Balderton Capital, empresa europeia de capital de risco que
conta com um excelente historico de investimento em empresas como: Revolut, Vivino, Betfair e
Aircall.

Entre a sua carteira de clientes, atualmente ja se encontram empresas de diferentes magnitudes e
setores, como é o caso da Ogilvy, Group M, Booking, Job & Talent, Avis, Linea Directa, Glovo, entre
muitas outras.

A Cobee esta a revolucionar o mundo da compensacdo, potencializando as empresas com

uma solucgao totalmente digital que vai ao encontro das necessidades de cada um dos seus
colaboradores, através de experiéncias personalizadas e Unicas.

Pessoa de contacto:
Edgar Campos | Senior Account Executive | edgar.campos@cobee.io
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O projeto de Guias praticos:
uma parceria entre o [IRH e a Universidade Europeia

Caro leitor,

Caro leitor,

O IIRH-Instituto de Informagédo em Recursos Humanos é o mais
importante ponto de encontro do setor da Gestao de Pessoas

de Portugal. A nossa missao, seja através da RHmagazine, do
portal rhmagazine.pt ou de qualquer uma das nossas iniciativas é
sempre levar informacgao util e de qualidade para os profissionais
do setor.

Aparte desta missao, a responsabilidade social também faz parte
do ADN do IIRH desde sempre e nesta altura tdo complicada

para os estudantes decidimos estabelecer uma parceria com a
Universidade Europeia para articular o mercado e a Academia.
Avancamos com um projeto de elaboracao de Guias Praticos que
sejam uma referéncia, um suporte para profissionais e um registo
de boas préticas de Gestédo de Recursos Humanos. Para a sua
concretizagdo lancamos & Universidade Europeia o desafio de,
conjuntamente, organizar esses referenciais.

Numa ética de Responsabilidade Social, esta parceria resultard
na edi¢do de Guias Praticos e procura a concretizagao de varios
objetivos entre os quais, estimular a circulagdo do conhecimento
entre a Academia e a comunidade RH, oferecer aos estudantes

a possibilidade de trabalhar num projeto que sirva os seus
propédsitos académicos e profissionais e por fim de juntar em

contexto de trabalho atuais e futuros profissionais de RH.

Espero que este novo projeto do IIRH seja do vosso agrado,

Cumprimentos,
Cristina Martins de Barros
Managing Director

IIRH-Instituto de Informagdo em Recursos Humanos

A Universidade Europeia tem como missédo desenvolver
profissionais globais que saibam responder aos desafios do
mercado de trabalho e proporcionar uma aprendizagem baseada
na investigacao cientifica. Conta com uma forte aposta na
internacionalizagao e recorre atualmente a um modelo de ensino
inovador, o Experiential Learning Hyflex, que assenta numa forte
componente tecnoldgica, alia as aulas presenciais, personalizadas
e de base experiencial, com as aulas a distancia e a digitalizagao
dos conteudos, garantindo aos estudantes uma experiéncia de
ensino imersiva e o0 acesso permanente a informagao a partir de
qualquer lugar.

Neste contexto, a parceria com a RH Magazine que envolveu

os estudantes da Universidade Europeia, faz todo o sentido. Os
estudantes realizaram um trabalho metddico de entrevistas, a
empresas e profissionais da area dos Recursos Humanos, que
Ihes proporcionou uma visdo aplicada dos conhecimentos que
tém vindo a adquirir no seu curso.

A relevancia desta parceria materializa-se na concretizagéo dos
pilares da Universidade Europeia, nomeadamente, a relagdo com
o mercado de trabalho que é, em si, diferenciadora e imersiva. Os
estudantes tém a possibilidade de adquirir conhecimentos e de
mostrarem as suas competéncias, a0 mesmo tempo que criam
uma ligagdo com o mundo real dos Recursos Humanos e se

posicionam face a comunidade de profissionais da area.

Ana Sabino

Isabel Mogo

(Assistant Professor) (Teaching Assistant)

Universidade Europeia

Universidade
Europeia
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Introducao

Atualmente vivemos num mundo VUCA (Volatil, Incerto, Complexo, Ambiguo).

Volatil por as modificacdes acontecerem a um ritmo de tal maneira répido e surpreendente,
que se torna dificil acompanhar.

Incerto porque hoje os outputs apresentados pelas pessoas sido cada vez menos previsiveis
e porque os modelos baseados na previsao futura, por comparagédo com os resultados
passados, deixaram de fazer sentido.

Complexo porque com a globalizagdo e o desenvolvimento deixou de ser possivel, no longo
prazo, as estruturas e os processos organizacionais permanecerem estaticos, sendo que este
fenédmeno se estende a economia, politica, cultura e clima social.

Ambiguo porque o mundo néo é estéatico, ndo existem verdades absolutas e mesmo as
verdades cientificas sdo constantemente postas em causa (Llop et al., 2017).
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Nesta otica, a Gestao de pessoas deve ser vista pelas Organizagdes, num plano estratégico,
como parceiros inegaveis na trajetéria do sucesso e como agentes de mudancga. Um dos
seus papéis é criar condi¢gdes para que as pessoas nao fiquem paradas perante todas estas
circunstéancias, assumindo, como postulado pelo modelo de (Ulrich, 1996), o objetivo de que a
Organizagao se renove e enquadre a mudanga da melhor forma possivel.

Dave Ulrich desenvolveu varios modelos de referéncia nesta area, tendo dado especial
importancia aos papéis do gestor de RH.

Este modelo em si mesmo introduz a perspetiva que as atividades da Gestdo de Recursos
Humanos podem ser estratégicas/operacionais ou orientadas para processos/pessoas, tendo
sido considerado a época uma inovagao estrutural naquilo que eram as funcionalidades dos
RH.
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No cruzamento destas duas dimensdes, emergem os papéis do gestor de RH, que sdao quatro e
que tém acompanhado a prépria evolugcao desta area.

1. Parceiro Estratégico (Strategic Partner)

2. Agente de Mudanca (Change Agent)

3. Especialista Administrativo (Administrative Expert)
4. Gestor de Relacionamentos (Employee Champion)

Este modelo delimita as seis competéncias chave que um profissional de Recursos Humanos
deve ter.

Pensamento estratégico (Strategic Positioner)
Credibilidade (Credible Activist)

Construgao de competéncias (Capability Builder)

Inovacao e Integragcdo em Recursos Humanos
(Human Resource Innovator and Integrator)

Defesa das tecnologias (Technology Proponent)
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Teste

QUER AVALIAR A SUA PERCECAO DE
COMPETENCIAS DO PROFISSIONAL DE RH?
RESPONDA A ESTAS QUESTOES
E FACA A SUA APRECIACAO.

o Na area de RH consegue facilitar a integragao de diferentes funcdes de negécios?

@ Na area de RH consegue introduzir novas tecnologias nos processos de recursos
humanos (por exemplo, recrutamento online, formacgao e-learning, plataformas digitais
para avaliagdo de desempenho)?

9 Na area de RH consegue rapidamente adaptar as praticas e os servigcos que prestam
em funcdo das mudancgas organizacionais internas?

e Na area de RH consegue rapidamente adaptar as praticas e servigos que presta, em
funcdo das mudancas externas (por exemplo, mercado de trabalho, concorréncia,

legislagdo e regulamentacgéo laboral)?

6 Na area de RH consegue assumir um papel proativo nas mudancas?

Responda conforme a escala e calcule a sua média.

5 = Concordo Totalmente; 4 = Concordo; 3 = Indiferente;
2 = Discordo; 1 = Discordo Totalmente

Quando maior a média, maior a importancia da competéncia
gestao da mudancga.

O B 5 [2 [5)
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O que € a inovagao?

Nao existindo aquilo que pode ser uma definigdo concreta de um termo téo volatil, a inovagao
comecga sempre no Nosso imaginario com a ideia de novidade;

Nao devemos, porém, a partida criar uma conexao com o estritamente original conforme nos
avisa (Machado, 2007). Algo que é importado de outra organizagcdo pode ser uma novidade
para nés, mas nao é obrigatoriamente crivado como nosso na génese, sendo, que deve existir
precaugao sobre este tema dentro das organizagdes para que, ndao se corra o risco de criar um
fendmeno de apropriagao involuntaria em vez de uma clara ética do uso de boas praticas de
quem na realidade inova melhor do que néds.
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Seja qual seja o contexto, uma transmissao clara, equilibrada e transparente ja € em si uma
inovacao que aumenta a credibilidade institucional, a priori de uma eventual aplicagao.

Em 1985, Peter Drucker no seu artigo “The discipline of innovation”, (Drucker, 2002) traz este
conceito para uma primeira linha de debate colando a inovagao a evolugao das empresas, mas
retirando daqui o fator inspiragdo acreditando que esta sua inovagéao, vinha essencialmente do
trabalho duro, do foco, sempre condimentado com alguma ingenuidade.

Por outro lado King, (1992) arrisca em usar e renovar uma definicdo de inovagao inicialmente
postulada por West & Farr, (1989), alegando que uma inovagdo so6 deve ser assim considerada
guando tem impacto nas pessoas provocando mudangas e essencialmente desafiando de
alguma forma o status quo. Steele & Murray, (2004) na sua pesquisa afere que a inovagao
estava junto com a cultura naquilo que seria a competitividade futura das organizagdes. Dentro
da mesma leitura Dobni, (2008) sugere-nos uma cultura de inovagao que estando presente,
estaria intrinsecamente ligada ao aparecimento de vantagens competitivas e por conseguinte
melhor desempenho.

Saber entdao como inovar é o que todas as organizagdes pretendem e por isso hoje a luta que
existe pelo talento que se espera que traga conhecimento, pois como refere Kianto et al.,
(2017), qualquer inovagéo depende do desenvolvimento de novo conhecimento.
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Inovacao em Recursos Humanos

Os Recursos Humanos sao uma ciéncia e porventura uma arte em simultaneo, isto porque
além de serem estudados e vastamente teorizados, tém a énfase de lidar com pessoas e a sua
respetiva subjetividade humana onde o fator surpresa estd sempre presente.

Com o aparecimento de conceitos como o Capital Humano postulados na década de 50 por
Theodore W. Schultz e amplamente difundidos e trazidos a discussédo na década seguinte por
Gary Becker, as pessoas passam a estar definitivamente no centro de decisao, “Uma vez que
sao as pessoas que desenvolvem e implementam as ideias, a inovagao dependera de uma
gestéo eficaz de recursos humanos (GRH)” (Kianto et al., 2017).

O fator humano é hoje amplamente considerado a chave da inovagdo nas empresas e por mais
que a tecnologia avance os comportamentos e atitudes das pessoas estdo sempre ligadas ao
centro do processo inovativo, podemos entdo considerar que tendo um papel fulcral naquilo
que sao atitudes, desenvolvimento de aptiddes e capacidades a Gestao de Recursos Humanos
tem um papel crucial nesta tematica (Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle, 2005).

No modelo de desenvolvimento que vivemos hoje, na maior parte das sociedades, onde

o0 tempo é escasso, a par com os novos métodos e contextos de trabalho mudam quase
diariamente, o Gestor de Recursos Humanos, deve olhar para a inovagao como o centro de
todos os novos projetos nesta area.

As Organizagdes devem ter a clara nogao que, neste ambiente VUCA, se dispdem de
colaboradores com um alto indice de engagement, motivados a atingir novas metas e com
predisposicao a novidade, deve-se a um alto indice de inovagao estratégico que parte da sua
gestao.

Como podemos inovar???

Atualmente existe uma preocupacao em todas as Organizagdes com a Inovagao, poderemos
dizer que ela representa hoje o novo “el dorado”. Do ponto de vista das suas variantes, seja
nos produtos e servigos seja nos processos produtivos é tida como um passo em frente no
caminho da diferenciagao.

A Gestao de pessoas tem aqui um papel de destaque, porque, inovar nao pode ser encarado
numa perspetiva mecanicista. Dentro das organizagdes existem pessoas, e se queremos que
a novidade chegue la precisamos de uma estratégia clara de acao, partindo dos Recursos
Humanos para toda a Organizacgao pois sao eles em conjunto com os colaboradores que
conhecem realmente a empresa e sabem que hoje mais do que nunca, o trabalho significa
muito intrinsecamente para as pessoas, sendo para muitas elo de ligagcao e conexdo com os
outros e fator de estabilidade pessoal e social (Shuck & Wollard, 2008).
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a) A Cultura como fator de Inovacao

Quando falamos na Cultura Organizacional, existe sempre alguma dificuldade em defini-la,
sendo que a maneira mais pratica e a que sera usada neste guia pratico como base é:

Desta maneira uma empresa que quer entrar no mundo da Inovagéao e trazer a como
habito presente no dia a dia das suas pessoas tém de estar preparada para mudar rotinas, para
se reinventar a cada passo e incutir este espirito em si e para os seus.

Mudar os habitos das pessoas nao é simples nem direto, e essa € uma responsabilidade

da gestao de pessoas. Dependera de quem gere pessoas assumir esta missao de alterar
gradualmente os processos externos e internos, de forma a contribuir para atingir os objetivos
estratégicos da Organizacao.

Mas a cultura nao é algo estatico e seguindo aquilo que tem sido o desenvolvimento do
Modelo dos Valores Contrastantes Cameron & Quinn, (2011) poderemos ambicionar chegar a
uma Cultura de Adaptativa/Inovacao, inserida num sistema aberto orientado para o exterior,
reforgcando a flexibilidade e a mudanca.

Este tipo de cultura tem como valores o crescimento constante, a criatividade, a aquisicao de
recursos sendo também o seu foco a adaptagdo ao meio exterior.

Existem tradicionalmente nas Organizagdes varios tipos de cultura, sendo que Cameron &
Quinn, (2006) afirmam que 90% das empresas podem ser incluidas na seguinte matriz:

Modelo dos Valores Contrastantes

flexibilidade
A
Cultura de Cla Cultura Adaptativa
Atributos: coesdo, participagao, trabalho Atributos: empreendorismo, criatividade,
em equipa, sentimento de familia renovagao
Estilo de Lideranga: mentor, facilitador, Estilo de Lideranga: empresario, inovador
figura parental Ligagoes: flexibilidade, espirito
Ligagdes: lealdade, tradicéo, coesédo empresarial
Enfase estratégica: desenvolvimento Enfase estratégica: inovacéo,
humano, moral, implicagdo e empenhamento crescimento, Novos recursos
interno <€ » externo
Cultura Burocratica Cultura de Realizagao
Atributos: ordem, regras e regulamentos, Atributos: Competitividade, alcance de
uniformidade objetivos
Estilo de Lideranga: coordenador, Estilo de Lideranga: decidido, orientado
administrador para resultados
Ligagoes: regras, politicas, Ligagdes: foco nos objetivos, producao,
procedimentos competicéo
Enfase estratégica: estabilidade, Enfase estratégica: superioridade no
previsibilidade, funcionamento regular mercado, vantagem competitiva
V Adaptado de Cunha et al., 2014
controlo
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A gestao de pessoas deve entdo suportar a integragao desta cultura apoiando uma liderancga
ativa que reforce a vontade de correr riscos, aumentando a motivagdo generalizada através do
reforgo da iniciativa individual e da diversidade, ajudando assim a criar esta visao estratégica
na Organizagao.

Exemplos de medidas que fazem sentido alinhar com esta cultura sao:

\/Marketing Interno, um termo muito relacionado com o engagement nas
OrganizacgOes, a Gestao de pessoas deve projetar agdes que mostrem aos colaboradores que o
interno é tdo ou mais importante que o externo.

\/Benchmarking, a gestao de pessoas deve procurar nas outras empresas métodos
e praticas que se destaquem e usa-los sem medo, transformados e adaptados a realidade da
nossa organizagao.

\/Interfaces tecnoldgicas, estamos numa altura em que as apps sao o dia a dia da
maior parte da populagao, a Gestédo de pessoas nao deve ter medo de entrar e se expandir
pelas redes dos colaboradores, criando clima de proximidade e informacgao.

Na realidade do séc. XXI a vantagem competitiva, aliada a flutuacdo dos mercados, ndo da
margem para se ficar colado a velhos habitos, é preciso pensar fora do nosso circulo de
seguranca, ou corremos o risco de ser ultrapassados pela realidade sem sequer termos tido a
oportunidade de entrar.

b) Empowerment um suporte fundamental para a
inovagao

Este é um tema em voga desde o final dos anos 80, e faz parte deste guia pratico ndo com

o objetivo de tragar o caminho correto, mas sim como aquilo que devera ser o suporte a
inovacao dentro das organizagdes. Se queremos ser inovadores e queremos levar a novidade
a todos os setores da nossa Organizagao o empowerment deve ser entdo o nosso caminho
(Santos Junior & Braz, 2018).

( c Por empowerment entende-se um processo intencional e continuo, centrado
na comunidade local, abarcando o respeito mutuo, a reflexao critica, a
atencao e a participagao, por meio do qual as pessoas a quem falta
0 acesso a uma parcela dos recursos possam ter maior acesso e
controle sobre eles, ou ainda como um processo pelo qual as pessoas
ganham controle sobre suas vidas, a participagcao democratica na vida da
comunidade e uma compreensao critica do seu ambiente.

(Perkins & Zimmerman, 1995)
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As Organizagoes, e principalmente os seus departamentos de Recursos Humanos, devem
ver este caminho como a clara rejeigao daquilo que foi em tempos o Homem Econdmico que
trocava a sua qualidade de vida, satisfagdo e desenvolvimento por recompensas extrinsecas
progressivas (Wilkinson, 1998). Cenario este que em Portugal ainda existe em setores
especificos.

Este caminho consiste numa redistribuicdo dos parametros de autoridade, aproximando as
pessoas e criando relagdes de maior confianca entre as equipas e os seus lideres. Estamos
entdo perante um fendmeno que se tem vindo a acentuar em Portugal e no mundo, o
encolhimento das estruturas hierdrquicas sendo cada vez mais comum encontrar uma gestao
horizontal na qual os colaboradores tém autonomia para tomar as suas proprias decisdes.

A gestao de pessoas tem uma tarefa estratégica a este nivel, pois sdo eles que comunicam
mais de perto com os colaboradores que podem avaliar as suas fungdes e cargos, e que
acabam por ser o fator de desenvolvimento a nivel pessoal e organizacional. Cabe também

a Gestdo de pessoas, aquilo que é a modificagdo dos ambientes de trabalho por forma a que
os colaboradores ponham a disposicao da Organizagdo as suas skills dentro do ambiente
saudavel e responsavel que Ihes vai permitir entregar o melhor de si mesmos (Rios-Manriquez
et al., 2019).

Entrando por este caminho, a criatividade ira surgir naturalmente, as pessoas perceberédo que
fazem parte de um barco onde todos remam para o mesmo lado, mas cada um com a sua
voz de comando interno. A inovacao aparece neste trajeto, se os colaboradores se sentem
poderosos, estdo plenamente a vontade para dar opinides e sugestdes que levam ao processo
de constante melhoria continua.

A Gestao de pessoas nunca pode esquecer que o capital humano é o componente
fundamental do desenvolvimento organizacional, e ele s6 ira dar o melhor de si se sentir
que tem as condi¢cdes para isso, logo, se ndo existir esta autonomia todo o processo ficara
automaticamente comprometido.

( ( Em suma, a Inovagao é uma estratégia que consiste em alinhar as pessoas,
com a cultura, os processos e os sistemas e subsistemas em torno de um
objetivo comum e esse objetivo é constantemente mutavel e esta presente em
todas as Organizagoes — VENCER, como disse (Boren, 1994) “Don’t Delegate —
Empower”.

c) Inovar pela Tecnologia

A tecnologia na gestao de recursos humanos tem vindo a mudar totalmente a realidade das
Organizagdes e como elas lidam com os seus colaboradores. A automagao, a inteligéncia
artificial sdo apenas exemplos de avangos que tém vindo a ser aplicados de forma a potenciar
a eficiéncia de alcance de objetivos, otimizando o tempo ao mesmo tempo que melhoramos
0OS pProcessos.
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d) Novas Responsabilidades aos Recursos Humanos
No que se refere a gestao de pessoas, existem dois conceitos que estdo em voga e aos quais
devemos dar especial atengdo: Employee Value Proposition e Employer Branding.

A C ﬂ’*:*—.lm. i

Employee Value Proposition € um conceito que apresenta uma proposta de valor ao

P LT

colaborador, ndo s6 para fidelizar todos os que ja colaboram com a organizagdo, mas também
para atrair novos talentos.

As organizagdes devem apostar em solugdes que permitam comunicar e transmitir a sua
proposta de valor, tais como:

® criar condi¢cdes e beneficios para os trabalhadores;

® proporcionar qualidade de vida aos seus colaboradores (pessoas satisfeitas sdo a
melhor publicidade que uma Organizagéo pode ter);

® proporcionar oportunidades de crescimento na carreira;

® manter um relacionamento interpessoal proximo com os pares e com os lideres;
® divulgar uma cultura forte, com principios, valores e propésitos desafiantes;

® associados aos produtos e servigos da empresa;

® aumentar, de forma sustentada, o prestigio e reputagdo da marca no mercado de
trabalho;

® exercer influéncia no mercado de trabalho, por forma a promover o seu poder.

As relacgdes laborais sdo sempre bilaterais. Nao é apenas a empresa que mostra a sua oferta,
mas também os candidatos e colaboradores tém de apresentar as suas potencialidades. Ao
mesmo tempo, cada uma das partes procura na outra um conjunto de objetivos.

Para a empresa sdo as skills do candidato que marcam a diferenga e que contribuem para o
sucesso da organizagao, mas para as pessoas tem de existir uma proposta de valor, algo que
nao se traduz numa listagem de direitos e deveres, e muito menos no recibo de vencimento.
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E entdo imperativo falarmos de Employer Branding (ou marca de empregador), nome dado ao
conjunto de técnicas e ferramentas que geram uma percegdo positiva da organizagao, seja
para os que com ela colaboram, ou para os que se pretende atrair.

Esta estratégia tem como finalidade definir o que as pessoas pretendem associar ao
empregador.

Através do Branding e da Comunicacgao, que se denota pela expressao criativa deste processo,
iremos atingir o objetivo de criar uma Employer Brand Experience integrada.

Recompensas e
Reconhecimento

8 Performance e
EEES. ’ < Desenvolvimento

Employer

‘ Brand
Experience

Processos

Ambiente de »- "Touch Points"

Trabalho

Orientagao

Hoje, os Recursos Humanos estao cada vez mais proximos do Marketing, com praticas como
as descritas acima, mas essencialmente porque tem uma linha de atuagdo muito préxima e
identificativa.

Os clientes dos Recursos Humanos sao as pessoas, enquanto seres humanos e nao
simplesmente como colaboradores e se o objetivo passa por retirar das pessoas o melhor que
elas tém e aproveitar todo o potencial em prol do bem comum, devem entdo as praticas ser o
mais transparentes possiveis.

Ter politicas transparentes, reais, verdadeiras e sustentaveis fazem com que a empresa se
mostre ao mercado a partir da sua génese, cativando as pessoas para aquilo que ela é e nao
para uma suposicao de maior atratividade.
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Aplicar Inovacao a Processos e
Procedimentos em Recursos Humanos

Sendo os Recursos Humanos um setor que tradicionalmente tratava das documentacoes e
burocracias relacionadas com os colaboradores, em muitas situagcdes com uma cultura de
distanciamento e tendo ainda o nosso pais um forte impeto de gestdo paternalista nas PME’s
que representavam em 2018 cerca 99,9% do nosso tecido empresarial (PORDATA - Pequenas
e Médias Empresas Em % Do Total de Empresas: Total e Por Dimenséao, n.d.) existe agora mais
do que nunca o impeto de que a auséncia destes processos evolutivos originard problemas,
alguns de gravidade irreversivel.

A substituicdo de locais e postos de trabalho pelo avango do mundo tecnolégico s6 pode ser
transformado com uma cultura de proximidade, cada vez mais presente no dia a dia. Contudo,
as empresas que ja estdo com processos considerados mais evoluidos, sabem que apenas a
constante estimulagao da inovagao organizacional vai levar a geragao de valor acrescentado
para todos dentro da organizagéo.

Segundo um estudo da McKinsey & Co., mais de 100 milhdes de trabalhadores em oito das
maiores economias do mundo devem ter de mudar de ocupacao até 2030.

A pandemia de Covid 19, acelerou as mudancgas na for¢a de trabalho e segundo o mesmo
estudo um em cada 16 trabalhadores na China, Franca, Alemanha, india, Japao, Espanha, Reino
Unido e EUA provavelmente precisara de mudar de profissao.

Os mais afetados serao os setores da sociedade menos escolarizados. As mulheres, as
minorias étnicas e os jovens serao altamente penalizados neste processo e isso para muitos
significara que terdo de adquirir novas competéncias para poderem voltar a procurar emprego
em fungdes de maior qualificagdo, a medida que diminui a parcela de empregos em ocupacgdes
de baixa remuneragdo. (Meakin, 2021)

a) Digitalizagcdao do Recrutamento

Digitalizar os processos de recrutamento e selegao torna-os mais dinamicos, mais ageis
e praticos pois os nossos candidatos estarao referenciados num sistema informatico e
alinhados com aquilo que é o perfil pretendido.

Este sistema usado de forma correta, ajuda a encontrar os candidatos que serao
previsivelmente os mais adequados para a Organizagao, com maior taxa de sucesso de
encontro de fit's pessoa-cultura-empresa.

Os principais pontos positivos deste processo, aliados a uma clara contencao de custos sao
a diminuicao do enviesamento pessoal do processo e a garantia de uma maior diversidade
organizacional.
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Anuncios diferenciadores
Video Curriculo
Video entrevista

Utilizacao de redes sociais

Este processo de Recursos Humanos tem evoluido muito ao longo do tempo, bastara
pensarmos na tradicional entrevista de emprego one to one, versus plataformas digitais como

sao hoje o livejobs ou hireme onde o empregador e a pessoa podem fazer o match partindo de
uma posigao praticamente igualitaria.

Hoje, o conceito de entrevista no mercado global esta completamente diferenciado, sendo que
as areas mais criativas como o Marketing que cedo se pautaram por padrdes diferenciadores
na hora do recrutamento, hoje lutam com os mesmos obstaculos do mercado.

Estas novas plataformas estdao em constante inovagao, permitindo aos utilizadores que
disponham de um qualquer equipamento informatico de uma pandéplia de opgdes desde:

Curriculos em formato de video para serem visualizados pelas empresas a qualquer
momento;

Realizacao de pré-entrevistas digitais, ficando as mesmas guardadas na plataforma;
Entrevistas em video conferéncia, de teor pessoal e grupal;
Flexibilidade total, em qualquer parte e a qualquer hora.

Associado a esta liberdade estd também a rapidez e facilidade do processo, demorando hoje
um candidato menos de um minuto a criar um perfil nestas plataformas.

Convém, contudo, ter em conta que estas novas formas de conexdao com as pessoas nao tém
apenas vantagens, existem riscos de impessoalidade ja bastantes debatidos, assim como o
perigo de se assumirem perfis “ideais” de candidatos que levardao a exclusdo da diversidade
que este sistema visa a querer expandir, até porque a inclusao é o verdadeiro desafio.
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Para os evitar, os Recursos Humanos devem estar em constante contacto com as pessoas,
difundindo aquilo que é a componente estratégica da empresa pelos colaboradores, dando

enfoque a cultura e fazendo com que todos dentro da Organizagdo sintam que acrescentam
algo.

b) Formacao e Desenvolvimento

As Organizagbes devem-se hoje pautar por oferecer aos seus colaboradores oportunidades de
desenvolvimento que Ihes permitam aumentar ou requalificar o seu quadro de competéncias
e habilidades, permitindo assim o aumento da sua empregabilidade de forma constante

e atualizada, além do plus, que advoga a responsabilidade social latente de ndo apostar
estritamente no desenvolvimento profissional e estar também a formar melhores pessoas e
cidadaos (Carvalho et al., 2012)

Gamification, é o uso de técnicas de design de jogos que utilizam mecanicas e pensamentos
orientados para enriquecer contextos diversos normalmente nao relacionados a jogos.
Tipicamente aplica-se Gamification a processos com o objetivo de incentivar as pessoas a
adota-lo ou influenciar a maneira como sdo usados.

Social Learning, é baseada na teoria desenvolvida pelo psicélogo Albert Bandura que propoe
gue a aprendizagem € um processo coghitivo que ocorre em um contexto social e ocorre
puramente por meio da observagao ou instrugao direta, mesmo na auséncia de reproducgao
motora ou reforgo direto.

O tempo do “on size fits all” acabou. Hoje os colaboradores procuram projetos de
desenvolvimento-ensino-aprendizagem que |lhes interessem e que achem que representam
uma mais valia pessoal e de mercado.

A inovacgdo é hoje o fator distintivo nesta matéria, e se as tendéncias do mercado (gamification,
social learning, microlearning, mobile, reskilling, upskilling) devem ser observadas com atencéo,
ndo se deve cometer o erro “de entrar no barco” sem olhar para dentro, e verificar se estas
tendéncias se enquadram com aquilo que é o nosso capital humano e se é possivel fazer os
fit's pessoa-aprendizagem que colocaram a Organizag¢do no “one step ahead”.

As plataformas tecnolégicas também assumem grande relevancia nestes processos e, se

no passado, o formando em sala era o usual hoje em dia a maior parte dos colaboradores ja
experienciou situagdes de e-learning mais acentuadas pelo contexto pandémico que vivemos
atualmente.

Novas formas e formatos de aprendizagem, possibilitam hoje as pessoas uma entrada no
mercado da formagao continua adaptada as suas necessidades e gostos, muitas vezes
numa base gratuita. A Coursera, Udemy, Khan Academy sdao exemplos de plataformas onde
as pessoas podem manter-se no ensino de forma constante e totalmente flexivel, obter
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certificagao pelos niveis que alcancga, sendo até possivel chegar a ser formador remunerado
neste tipo de plataformas. Muitas delas estdo ligadas a instituicdes de ensino reconhecidas

internacionalmente o que aumenta o prestigio destes formatos.

, 0 objetivo é construir um contelddo complexo através de pequenas partes, em
forma de sessdes de aprendizagem.

As aulas (ou atividades) do acontecem num tempo curto, com uma linguagem
simples, de facil compreensao e podem contar com o apoio de recursos multimidia, como
videos, por exemplo.

, aprender novas habilidades a fim de se tornar apto a realizar uma fungéao diferente.

Serve como um redireccionador de rota, para chegar mais perto do que quer ou precisa, como
profissional.

, diz respeito ao desenvolvimento no campo em que ja possui certo dominio. Aqui,
o resultado é que o profissional desenvolve as suas competéncias atuais, aumentando as
possibilidades de agregar valor a organizacao de que faz parte.

Estes formatos de ensino-aprendizagem tem todas estas vantagens sendo que os Recursos
Humanos, terdo de garantir que efetivamente as pessoas adquirem o conhecimento e o trazem
consigo para a Organizagao, nao criando assim a sensacao perigosa de o online ser uma
espécie de escape da realidade.
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Inovar com base na Cultura, desempenho e
Motivacao

a) Uma Cultura de Verdade e “open game”

Ter um baixo indice de turnover sera o desejo da maior parte das organizagdes que existem
no mundo, existindo para isso varios caminhos teorizados de como la chegar. O objetivo
deste guia pratico ndo é indicar “o melhor”, mas ao invés disso apresentar as opgdes que nos
parecem mais a novidade.

As Organizagdes hoje devem ser verdadeiras com os seus colaboradores, manterem no seu
interior um clima de transparéncia que vai efetivamente aumentar a lealdade e confianga que
as pessoas depositam na empresa.

Apostar em meetings, curtos e dinamicos em modo presencial ou a distancia onde a
globalidade dos colaboradores é informado das estratégias atuais e futuras do negécio,
resultados das equipas e destaques individuais é hoje um essencial que demonstra aos
colaboradores o resultado do seu empenho e gera engagement.

Trabalhar as relagdes de confianca seja a partir do binédmio equipas e lideres, seja numa dtica
mais transversal com todos os stakeholders.

E importante ndo esquecer ninguém na hora de celebrar as conquistas da mesma maneira
que se deve refletir sobre as derrotas, criando assim um clima de integracao e transformacao
constante e inovadora.

b) Deixar as pessoas serem o gestor do seu tempo

A flexibilidade no trabalho é hoje indiscutivel. Conceitos e métodos que a pandemia apressou
serao parte daquilo que fazemos no amanha e por isso querer limitar o horario e local onde os
nossos talentos contribuem para a organizagao pode ser hoje percecionado como uma quebra
de confianga e conduzir ao fim da relagdo em vigor.

Este cendrio pode parecer demasiado dantesco para ser generalizado e por isso as
Organizagbdes devem ter uma politica de escuta, de modo a que esta flexibilidade seja de
acordo com as necessidades de cada colaborador.

c) Politicas de meritocracia multifacetadas

Todas as Organizagdes devem apostar no reconhecimento do mérito, ndo existindo, que se
conhega, algo que intrinsecamente motive melhor um colaborador do que saber que o que fez
tem valor e por isso é reconhecido de uma forma efetiva e ndo linear (Humphreys et al., 2009).

PAG. 21 | Guia pratico by lIRH: Inovagdo em Recursos Humanos (RH)



Em qualquer setor, numa empresa, existe alguém que faz a sua parte de forma excecional e
isso nao pode ser esquecido.

Hoje, com a tecnologia que temos a nossa disposigao, ndo podemos deixar de inovar nesta
tematica correndo o risco de ser rapidamente ultrapassados e ficarmos sem 0s nossos
talentos. Por isso aqui seguem exemplos do que podera ser feito:

® Talent Breakfast, onde os selecionados tem um pequeno-almogo especial entre si,
trocando experiéncias e convivendo;

® Golden Awards, atribuidos por votagdo em determinado periodo de tempo pelos
varios setores da Organizacdo. Ao fim de um x de awards o colaborador tem direito a escolher
uma recompensa mistério diretamente sorteada por uma roda digital,

® Surprise Day, a determinado dia do més todos os pc’s e painéis informativos da
empresa dao os parabéns a um colaborador excecional de modo surpreendente. No local onde
se encontra de momento o eleito, todos se levantam e batem palmas.

® Message Bomb, todas as pessoas sdo informadas em simultaneo de alguém que é
eleito excecional em determinada situacao, projeto, evento, etc.... e através dum aplicativo tem
5 minutos para enviar uma mensagem personalizada. Quando terminar o tempo, o colaborador

e

escolhido é “bombardeado” de felicitagbes espontaneas.

d) Cuidar do Engagement

A lealdade dos colaboradores é hoje mais volatil do que no passado. Se anteriormente
existiam empregos para a vida, agora existe o “emprego, enquanto me sentir bem aqui”. Logo
um dos temas que deve ser habitualmente medido, de forma, a sentir “o pulso” ao clima é a
satisfacdo dos colaboradores como indicador colateral de turnover (Redondo et al., 2019).

Por mais que a Organizacao acredite que esta tudo bem, que tem as politicas melhores e mais
inovadoras do mercado, a realidade so6 ird aparecer se for medida.

Neste ponto nao pode existir medo de se saber a verdade e mais uma vez com transparéncia,
as perguntas devem refletir a cultura da organizagao e deve ser dado espago a sugestodes.

Depois da medicao feita, deve ser mostrado o que se ird efetuar para melhorar os pontos
fracos e a sua evolugado ao longo do tempo, dando sempre espaco para feedback constante
numa o6tica 360 graus onde todos contribuem e todos ganham.
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TESTE PESSOAL
Avalie o seu engagement pessoal

respondendo aos itens abaixo
1 = Concordo Totalmente; 2 = Discordo Totalmente; 3 = Concordo; 4 = Discordo

Estou muito satisfeito com o trabalho que desempenho.

O meu trabalho é interessante.

Sei exatamente o que é esperado de mim.

Sinto-me preparado para me dedicar ao meu trabalho.

O meu trabalho é muito desafiante.

Eu tenho liberdade para decidir como fago o meu trabalho.
Tenho muitas oportunidades de aprendizagem no meu trabalho.

As instalagdes/equipamentos e ferramentas de trabalho a minha disposicao sao
excelentes.

Recebo apoio suficiente da minha chefia.
A minha contribuigao é inteiramente reconhecida pela organizagéo.

A experiéncia que estou a adquirir vai ser uma grande ajuda para que a minha carreira
avance.

Nao sinto dificuldade em acompanhar o ritmo do meu trabalho.
Nao tenho problemas em gerir o tempo entre o meu trabalho e a minha vida pessoal.
Eu gosto de trabalhar para a minha chefia.

Eu sinto-me bem a trabalhar com a minha equipa.

Infelizmente todas as situagdes laborais acabam com a saida do colaborador forgada

ou nao, sejam quais sejam os motivos que levaram a este acontecimento cabe aos RH
inovadores um acompanhamento final, digno e de alguma forma surpreendente, até
porque nao ha provas que “as mesmas pessoas ndo possam ser felizes nos mesmos locais
vdrias vezes”.
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Inovar através da adocao de drivers
distintos: A Gestao Sustentavel dos
Recursos Humanos

Os Recursos Humanos como qualquer outra area de uma Organizagdo sabem que os recursos
sdo finitos e, atualmente, pensar e viver nas empresas de modo sustentavel (green) é o
esperado por todos os stakeholders e daqui surge a abordagem “Green Human Resources”.
Este termo refere-se as Organizagdes que utilizam métodos e processos que visam a reforgar
as praticas ambientais mais sustentaveis, alinhando as praticas de gestao de pessoas com
os compromissos alinhados pelos objetivos de desenvolvimento sustentavel (ODS /SDG -
Sustainability Development Goals).
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For Sustainable Development

As Organizagdes com melhor desempenho ambiental, e consequente reducao da sua pegada
ecolodgica, criam iniciativas constantes que tem como mote aumentar a eficiéncia dentro da
empresa, logo os pilares do crescimento sustentdvel (ambiental, social e financeiro) (Fonseca,
2019) devem estar alinhados com a importancia das atitudes dos colaboradores no trabalho,
isto para que adotem e posteriormente mantenham habitos preservadores do ambiente.

Os Recursos Humanos sao uma peg¢a muito importante nesta engrenagem porque sao
quem geralmente cria as iniciativas e tem o poder de influenciar o comportamento dos
colaboradores, criando-se uma rede de fertilizacao cruzada entre os varios departamentos e

suas respetivas pessoas.

Destacamos aqui aquilo que nos parece ser uma linha de orientacao, nos processos sobre esta
tematica da autoria de (Fonseca, 2019).
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Processo Boas Praticas

* Incluir nas mensagens de recrutamento critérios de
comportamento e compromisso ambiental

» Selecionar os candidatos que revelam consciéncia
ambiental

» Ter em conta as questdes ambientais aquando do
Diagndstico de Necessidades de Formagdo

» Disponibilizar online todos os materiais de formacao
para reduzir o custo do papel

* Incorporar objetivos e metas de Gestdo Ambiental com
0 Sistema de Avaliagdo de Desempenho da empresa

» Oferecer recompensas nao monetdrias e monetarias
com base na realizagdo das metas ambientais

* Organizar workshops e féruns para melhorar a
consciéncia e o comportamento ambientais

» Garantir o suporte da Gestdo de Topo

* Incluir nas declaragbes de Visdo e Missdo
oOrganizacionais a preocupacdo ambiental

» Exemplos de Boas Praticas Verdes associadas aos
Processos Criticos da GRH

Dentro de um ambito mais abrangente desta tematica é importante referir os Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) que fazem parte da agenda mundial das Nagdes Unidas e
gue nada mais sdo do que objetivos (17) e metas (169) para um desenvolvimento sustentavel.

Dentro deste projeto estao previstas agdes a escala mundial em areas distintas que vao desde
a erradicagdo da pobreza, seguranca alimentar, agricultura, saude, educagéo, igualdade de
género, reducao das desigualdades, energia, agua e saneamento, padrdes sustentaveis de
produgédo e de consumo, mudanga do clima, cidades sustentaveis, protegdo e uso sustentavel
dos oceanos e dos ecossistemas terrestres, crescimento econémico inclusivo, infraestrutura,
industrializagao, entre outros.

As organizagdes a nivel mundial tem aderido a estes objetivos, muitas delas mesmo assinando
o UN Global Compact, alinhando a sua estratégia de desenvolvimento aos ODS mais relevantes
na sua area de negécio.
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Inovar pela racionalizagcao e contribuicao
para o hegocio

A gestdo de Recursos Humanos na pratica e enquanto parceira de negécio sempre foi o setor
menos analitico da Organizacgao. O foco deste departamento sempre foram as pessoas e 0s
processos, sendo que as decisdes estavam e estao sempre influenciadas pela capacidade de
ver além dos numeros, tendo a empatia aqui um papel fulcral.

O mundo VUCA e as rapidas mudangas nos contextos e formas de trabalho, associados a uma
competitividade sempre presente no mundo empresarial trouxeram consigo a necessidade de
tomar decisoes e fazer previsdes baseadas em dados reais “palpaveis”.

Esta recolha de dados deve comecar a ser feita e embora existam cada vez mais tentativas de
o fazer, o certo é que ainda temos um longo caminho a percorrer.

Neste toépico vamos abordar o HR/People Analytics, que hoje sdo elementos estruturais
naquilo que sao as tomadas de decisao nos varios niveis da Organizagdo e os Recursos
Humanos ndo podem ficar apartados disso mesmo.

a) HR/People Analytics

Este novo fator diferenciador tecnolégico, embora seja discutido ha muitos anos na area de
Recursos Humanos, comega a suscitar interesse do ponto de vista estratégico principalmente
a partir de 2010, bastara para isso examinarmos a crescente publicagdo de artigos de caracter
cientifico que aconteceu desde entdo. (Marler & Boudreau, 2017).

Analytics em Recursos Humanos é um processo que simplificadamente pode ser explicado
como a recolha, analise e organizacao dos dados obtidos pelos Recursos Humanos que tem
como finalidade melhorar o desempenho das pessoas e reduzir o turnover na empresa, sendo
a ultima linha de analise o retorno do investimento, que ird comparar os beneficios financeiros

com o custo do Programa de Recursos Humanos.

Esta recolha pode ser dividida em dados hard e soft, sendo os dados da imagem abaixo um
mero exemplo disso mesmo.

Dados

Processos
concluidos

Produtividade Turnover Satisfagdo Criatividade Feedback

"
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A evolugao passa por aqui, os relacionamentos dos dados vai num futuro ndo muito
distante permitir as Organizagdes relacionar diretamente o contributo das suas pessoas no
cumprimento dos objetivos da empresa.

Cabera entao aos Recursos Humanos através da correta analise destas ferramentas, fazer

previsOes que permitam direcionar as pessoas, no sentido de exponenciar o seu contributo ao
maximo.
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Entrevista

Joao Miguel Rodrigues

People & Culture Director

euboy

ahead of Innovation

“ndo podemos estar a espera da ultima inovagéo tecnoldgica para pormos
em prdatica aquilo que achamos que pode fazer a diferenca”

Um resumo genérico feito por vos das principais ideias

(( No modelo tradicional, habitualmente, a empresa adapta-se a um modelo tedrico de
referéncia, as famosas melhores praticas de recursos humanos, mas na opinido do nosso
entrevistado devem ser as melhores praticas a adaptar-se a realidade de cada empresa -
“foco nas pessoas e ndo nos processos”. A inovacdo em RH, esta baseada na criagdo de
novos processos e fluxos, mas isso ndo chega é necessario ter a liberdade de acéo real para
os ir adaptando ao longo do tempo. “Um reinventar constante”, estar mais atentos aquilo
que é realmente importante e dar respostas atualizadas as necessidades das pessoas e da
organizagdo em conjunto. Com esta pandemia os Recursos Humanos entraram como nunca
nos boards das empresas, e agora o trabalho é reinventarem-se e inovarem constantemente
para nunca mais sairem de 1a.”

Ideias chaves agrupadas em tépicos

(€6 Se o candidato preenche os requisitos da vaga e se tem experiéncia na drea ou na
atividade; conhecimento de linguas estrangeiras principalmente o inglés; as motiva¢cées no
sentido das expetativas e no que valoriza na vaga; a comunicacgéo verbal — fluéncia, coeréncia
e maturidade do discurso; a comunicagdo ndo-verbal — se o comportamento esta adequado

a linguagem, a aparéncia e outras aptidées como trabalho em equipa, boas relagées com
chefias anteriores e conhecimento do publico-alvo.”

O que pesa mais na avaliacdao dos candidatos?

(( A Gestdo de Recursos Humanos mudou muito por necessidades do mercado e pela
atual “escassez de talento”. Desenvolvimento de certas atividades e escassez de méao de
obra (Tecnologias de Informagdo uma das dreas mais impactadas). Construgdo do saldrio
emocional, “havera sempre pessoas a sair por propostas salariais irrecusaveis, e devemos
ver isso com alguma naturalidade, por outro lado ndo podemos aceitar de animo leve - que
alguém saia por mais 50€, devemos questionar-nos: o que leva essas pessoas a sair?”

A inovagdo esta sempre associada a pergunta: o que posso fazer pelas minhas pessoas, que
me diferencie da concorréncia e as faca querer ficar? Mas acima de tudo, o que faz, ou pode
fazer, as pessoas sentirem-se bem na empresa?
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“Algo que hoje é inovador é amanhé& o “B-A-BA”, o tradicional”

“A inovagdo nos Recursos Humanos surge quando, comegamos primeiro por ouvir as nossas
pessoas e so depois atuar, assim comeca a humanizagcao”

A Aubay sempre teve preocupagdo com as pessoas, sempre tentou corresponder as
necessidades das pessoas, mas ndo tinha uma estratégia global de gestdo de pessoas. Esta
estratégia é crucial para descobrirmos o famoso EVP, e para tal, a criacdo do departamento
de People & Culture em 2018 foi fundamental. Saber através das pessoas o que as faz
permanecer naquela empresa, o porqué da sua escolha e continuidade, mas também os
pontos negativos.

“Flexibilidade € a palavra de ordem na gestao de pessoas, o que hoje é verdade absoluta,
amanha pode ser completamente diferente”

Papel da inovacdo na gestdo de Pessoas

(( Criar pontes de convergéncia entre as pessoas”

Lessons learned

(€6 Para contextualizar eu privilegio muito relatérios e dashboard, alids sou um defensor
dessa pratica, tudo se deve transformar em numeros legiveis aos olhos dos gestores

e colaboradores. Nesta 6tica, os relatorios sdo fundamentais para dar credibilidade ao
trabalho do RH, se aparecermos numa reunido de Board apenas com “achismos” e questbes
sensoriais, somos totalmente descredibilizados pelos restantes decisores. Inovar em RH é
colocar os numeros a trabalhar para nds, é analisar dados e tomar decisées sustentdveis e
disruptivas com base nesses dados, mostrando que a darea de RH é uma area como qualquer
outra, que tem objetivos, que gera e mede resultados e que atua preventiva e corretivamente
sobre esses resultados.

Assim, devemos deixar de pensar nos relatérios por si s6, pois grande parte do “inovar” é, ndo
s6 ouvir, ler e entender numeros, mas ouvir e tentar ir de encontro ao que se ouviu - isso sim é
ser disruptivo e inovador.

A Aubay foi a primeira empresa em Portugal a ter a fungdo de happiness manager,
sendo que esta aposta teve dois lados: por um lado foi totalmente disruptivo e inovador
e teve um impacto interno muito positivo nos colaboradores e externo em todos os
mejos de comunicagéo, candidatos e no mercado de trabalho, por outro lado, umas das
licbes aprendidas foi perceber que para a pessoa que desempenha o papel existe uma
elevada pressao, havendo por vez uma tendéncia para delegar no happiness manager a
responsabilidade de motivar as equipas, algo que deve ser responsabilidade de todos os
lideres - “toda a gente esperava, e principalmente os lideres, que esta pessoa tirasse o
proéximo coelho da felicidade da sua cartola”.

Boas praticas

Ca inovagéo esta na pratica”

Exemplo: nem sempre podemos estar a espera de ter um niumero minimo de pessoas
inscritas para realizar uma formagao, se nés necessitamos desse know-how ele tem de estar
acessivel rapidamente, com recurso a uma pratica/procedimento agil e informal, de pessoas
para pessoas. Foi com esse intuito que se criou a Academia Aubay, onde diariamente se
criam estas famigeradas pontes entre colaboradores com vista ao fortalecimento do sentido
de comunidade e da cultura organizacional.”
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Sandra Barranquinho

Personal Finance

ENP PARIBAS

“Juntos, vamos mais longe”

(( Falando de inovagdo em geral somos remetidos para um conjunto de decisées e processos
que tém por objetivo tornar os negdcios mais competitivos, o que faz com que, na pratica, inovar
se traduza em algo muito diferente de setor para setor e de organizacdo para organizacéo.

Falando da importédncia dos RH para a inovagao - As pessoas sdo um dos principais motores da
inovagdo numa organizacéo.

A inovacdo acontece quando estas se unem e se coordenam para solucionar problemas dificeis
de novas maneiras.

A compreenséo partilhada do propdsito e da estratégia da empresa, o alinhamento dos objetivos
e obviamente as competéncias técnicas, sdo os fatores que nos permitem mobilizar a energia

e também os recursos necessarios para fazer diferente e assim, tornar mais competitiva a
empresa.

Os RH tém um papel primordial, quer no desenvolvimento do talento, quer na criagdo do mindset
colaborativo essencial a inovagéo.

O desenvolvimento de uma cultura de colaboragao, esta associada a um conjunto de
aspetos que passam pela abertura, empenho, visdo de longo prazo, comunicacgao, partilha
de conhecimento, num clima de aprendizagem, tolerancia ao ensaio e erro, reconhecimento,
confianga, e exemplaridade dos lideres.

Todos estes aspetos podem e devem ser (também) o resultado das intervengées dos RH. O
planeamento estratégico do talento permite-nos antecipar a médio-longo prazo, ndo so as
necessidades de recrutamento, como também e principalmente, as acgoes de upskilling e
reskilling que permitirdo realizar a estratégia da empresa.”

(€6 Cooperagéo, coordenacgdo, colaboragdo ao servigco da inovagdo

Planeamento estratégico das competéncias que nos permitirdo assegurar a
competitividade da empresa”
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(( “O papel critico dos elos emocionais”

Para assumir um papel de protagonista nos processos de transformag¢ao organizacional, a drea
de recursos humanos (RH) é também ela, obviamente, desafiada a mudar de mindset e a inovar.
Os RH precisam de se distanciar do papel de “definicdo, padronizagcédo e aplicacdo de politicas”
para se dedicarem ao papel estratégico de desenho das novas formas de trabalhar e modelos
organizacionais, bem como, ao papel de agente de transformagao organizacional.

Para isso, precisam de humanizar a organizagao, de se focar na criagdo de fortes elos
emocionais entre as pessoas.

Alguns exemplos na minha realidade organizacional...

1. Para construirmos e fazermos realidade a nossa Employee Value Poposition
trabalhdamos com voluntdrios (ao todo, representaram 15% das nossas equipas) de todas as
dreas da empresa e de uma forma totalmente aberta e transparente, debatemos juntos os
principais touch points da experiéncia das pessoas desde que sdo candidatos até ao momento
em que deixam a empresa. Fizemo-lo sem tabus, incentivando a partilha franca sobre o que
devia ser a nossa ambigao coletiva e depois definimos coletivamente o nosso roadmap de
transformacdo e as prioridades de agéo.

2. A gestdo de crise durante os momentos iniciais da pandemia por COVID19 colocou em
evidéncia a nossa forte capacidade de nos reinventarmos em poucos dias. Gracas sobretudo a
gualidade das relagcbes humanas, transferimos know-how e desenvolvemos as skills necessarias
as novas necessidades do cliente e do negécio. Com o sentido de urgéncia imposto pelas
circunstancias, as pessoas criaram juntas solugbes inovadoras quase em tempo real.”

Sobre o futuro do trabalho

CCa importancia da escuta”. A relacdo com o trabalho vai mudar muito em relagdo ao periodo
pré-pandémico. A capacidade de aprender com os erros, de trabalhar, liderar e reconhecer vao
ser muito desafiadas. A identificagdo com o propdsito e os valores da empresa, provavelmente
também. Mas ndo sabemos muito mais. Continuamos a lidar com um enorme nivel de incerteza.
E por isso, temos que nos manter humildes, observadores e a escuta das nossas pessoas. A
escuta nunca foi tdo importante.”

Sobre Boas Praticas

(€6 1. Implementagao do AGILE: implicou uma forte transformacao cultural, envolveu toda
a empresa e teve como sponsors os membros do Top Management da empresa. Organizamos
e distribuimos uma parte importante do trabalho entre diferentes equipas dedicadas e
multidisciplinares com o objetivo de ganhar em flexibilidade e rapidez.

Quando iniciamos (ha dois anos) foi muito inovador para a nossa organizagdo e o sucesso
da implementag¢do, na minha opinido deveu-se fundamentalmente ao papel da lideranca.
Trabalhamos juntos para fazer viver de uma forma progressivamente maior os valores
essenciais ao agile e em que acreditamos: foco nas pessoas, no resultado, na colaboragéo
e na rapidez de resposta. Foi um caminho que nos “deu muita luta” (e continua a dar) mas
acreditamos que esta transformacgdo nos trara muito sucesso.

2. Onboarding tem sistematicamente uma avaliagcdo de exceléncia. Fazemos questao,
acima de tudo, de acompanhar desde o primeiro momento, os novos colegas, ndo apenas para
que se sintam bem integrados na empresa e na sua equipa e preparados através de formagéao
especifica para as primeiras responsabilidades, objetivos e tarefas que vao assumir, mas
sobretudo para que encontrem formas de lidar com os obstdculos e desconfortos que vao
naturalmente enfrentar. Para isso, planeamos um conjunto personalizado de iniciativas que
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colocamos em pratica numa parceria entre manager, work buddy e RH.

3. Mobilidade ao alcance de todos: todas pessoas tém conhecimento das posicbes em
aberto a nivel mundial e nas diferentes entidades do Grupo. Os RH incentivam a partilha aberta,
transversal e atempada de informacgdo sobre as oportunidades, dando ao colaborador o papel de
ator principal no seu percurso profissional.”
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Jorge Carvalheira

HR Director

CCB

“As empresas sdo feitas de pessoas”

(( Tendo uma cultura de inovacéo as empresas poderao sobreviver num mundo econémico
cada vez mais competitivo. As empresas sdo feitas de pessoas, e as inovagbées na gestao dos
RH, torna-as mais produtivas. Em consequéncia, as organizacées estardo passos mais a frente
para o sucesso.

A inovagdo nas areas da GRH é tdo importante como a inovagdo para qualquer outra area, seja
em produtos que se diferenciam da concorréncia ou em modelos de negdcios que melhoram a
eficiéncia/ produtividade e em consequéncia os objetivos da empresa. Quando inovamos nas
areas de RH estamos a querer contratar/ reter os colaboradores que melhor executam esse
objetivo. O CCB tem uma abordagem da GRH de flexibilidade e empoderamento das equipas
que possibilitam a Instituicdo responder com eficdcia a mudanca da envolvente, com uma
forte identidade que permite a ancoragem dos seus colaboradores ao projecto da Fundagéo.
Esta flexibilidade, permitiu na conjuntura pandémica em que estamos, encontrar solugées —
inovagébes técnicas, para que o “Show must go on” continuasse e pudéssemos oferecer uma
oferta cultural.”

C Construgcdo de uma cultura de confianga, partilha e Inovacao;
Desenvolvimento de competéncias (Técnicas e Sociais);

Politicas de motivagéo e retengcdo dos colaboradores que “vivem” a organizagéo; O
EVP (5 pilares: recompensas; oportunidades; pessoas; trabalho e organizacdo);

Construir métricas de avaliagdo das politicas postas em pratica. Medir para melhorar/
otimizar;

Programas de acompanhamentos e envolvimento;

Cultura Home Office - flexibilidade do trabalho, estimular a “rede” de comunicagéo,
cumprindo objetivos independentemente de “hordrios”.

Investimento em ERP’s que reduzam a burocracia e aumentem a qualidade de trabalho
do profissional;

Comunicacgdo constante e mais informal;

Formacéao online — Gamification — Videos tutoriais complementados com sessées
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presenciais de discusséo;

® Métodos, formadores, organizagdo da mesma atingem os objetivos propostos para a
aquisicdo de conhecimentos que possam contribuir para o sucesso das mudancgas/ inovagdes
implementadas na Instituigcéo.

® Nos questiondrios de envolvimento (Engagement Survey) : na medida em que as
mudancgas tém tido um impacto positivo no bem estar dos colaboradores

® Avaliagcdo de Desempenho: na relagdo em que as mudangas/inovagbes tém impacto
na performance geral do colaborador, e na credibilidade de um bom Sistema de Gestdo de
Desempenho (SGD).”

Papel da inovacao na gestao de Pessoas
(( “O importante é as partes conhecerem-se”

Gestdo tradicional de pessoas remete as dreas basicas da anteriormente conhecida Secg¢éo de
Pessoal. Salarios, contratos, recrutamentos e pouco mais. Uma gestdo mais inovadora e mais
humanizada, vai ao encontro das necessidades dos colaboradores tendo em conta a sua cultura
geracional. Exemplos praticos sdo a forma de se transmitir contetddo formativo através de novas
técnicas, como é a Gamification, ou forma de atrair os talentos para a organizacdo através de
um processo de recrutamento mais apelativo sem o tradicional “coro de juizes” em plendrio.

O importante é as partes conhecerem-se. Pequenos jogos durante a “reunido de entrevista”
deixam o candidato mais descontraido e transparente. Do outro lado os entrevistadores/
avaliadores devem dar a conhecer com transparéncia o que é esperado para a posicdo e as
contrapartidas que se oferecem por tal disponibilidade e dedicagdo. A formacgéo profissional e
uma remuneragao correspondente ao valor das competéncias, permite a constante evolugdo do
processo de desenvolvimento organizacional e gerir ativos com maior motivagdo, com um foco
claro no cliente interno e constante inovagdo de um conjunto de técnicas e instrumentos que
visem este fim.”

Lessons learned

(( Os projetos, as mudancas e as inovagdes tecnoldgicas produtivas e organizativas, s6 podem
acontecer se forem acompanhadas (ou mesmo iniciadas) com um plano de formacdo adequado
as exigéncias num processo participativo.

Foram realizadas varias inovagdes tecnoldgicas em termos de processos e ERP’s, que tém tido
um plano estruturado de formagdo, com componentes tedricas e praticas, que a mudancga para
a formacdao online veio simplificar as questées logisticas do agendamento. Este é um projeto
obrigatoriamente em paralelo com a introdugdo das Inovagées.

Ha outros projetos de mudanga e inovagdo que carecem de desenvolvimentos das
competéncias feitas a priori. A mudanca do paradigma no sentido de uma gestdo humanizada,
obriga uma mudan¢a do modo de Liderancga, o que tem levado o CCB nos ultimos tempos a
apostar em programas nessa drea para os seus Diretores e Coordenadores.

A Aubay foi a primeira empresa em Portugal a ter a fungdo de happiness manager, sendo que
esta aposta teve dois lados: por um lado foi totalmente disruptivo e inovador e teve um impacto
interno muito positivo nos colaboradores e externo em todos os meios de comunicagao,
candidatos e no mercado de trabalho, por outro lado, umas das ligbes aprendidas foi perceber
gue para a pessoa que desempenha o papel existe uma elevada presséo, havendo por vez uma
tendéncia para delegar no happiness manager a responsabilidade de motivar as equipas, algo
gue deve ser responsabilidade de todos os lideres - “toda a gente esperava, e principalmente os

non

lideres, que esta pessoa tirasse o proximo coelho da felicidade da sua cartola”.
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Boas praticas
(( “Formagdao online veio simplificar as questdes logisticas do agendamento”

Foram realizadas vadrias inovagbes tecnoldgicas em termos de processos e ERP’s, que tém tido
um plano estruturado de formagcdo, com componentes tedricas e praticas, que a mudancga para
a formacéo online veio simplificar as questbes logisticas do agendamento. Este é um projeto
obrigatoriamente em paralelo com a introdugdo das Inovag¢des. Ha outros projetos de mudancga
e inovagdo que carecem de desenvolvimentos das competéncias feitas a priori. A mudanga do
paradigma no sentido de uma gestdo humanizada, obriga uma mudang¢a do modo de Lideranga,
o que tem levado o CCB nos ultimos tempos a apostar em programas nessa drea para 0S seus
Diretores e Coordenadores.”
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