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A caminho dos 33 anos, a Patricia esta no seu melhor
momento, reflexo de 20 anos de entrega e total dedicacdo

PATR IIC IAMAMO NA, ATLETA PORTUGUESA ao atletismo. No inicio, o incentivo eram os donuts no final
DE TRIPLO SALTO E VENCEDORA DA das provas do desporto escolar. Agora, o que a motiva nessa

constante superacio?

MEDALHA DE PRATA NOS JOGOS OLIMPICOS Hoje em dia ja ndo é s6 um incentivo, é uma
DE TOQU|O 2020 (El\/| 2021 ), F O EXEMPLO responsabilidade. Desde que comecei a representar
DA CONSTRU Q AO DE UM CAMINHO NA Portugal, o que faco tem de ser feito com dignidade. Sou

uma pessoa que esta sempre a procurar a perfeicio e

ALTA COM PETIQAO, PLENO DE DESAFIOS preciso de ter um objetivo e uma direcdo — aquilo que
E OBST, ACU LOS COM O FOCO NUMA faco tem de ser validado pelos meus resultados, pelos

quais batalho muito e.onde sei ter dado o meu melhonr.

PERFORMANCE EXIMIA. AM BlQAO E FORCA Ap6s ter atingido a fasquia dos 15 metros sinto um misto

MENTAL CONSISTENC|A O TALENTO E de motivacdo, em querer ser melhor e ter ao mesmo

! , p tempo a responsabilidade de ter um Pais "atras de mim".
IMPO RTANTE, MAS E APENAS UMA PARTE, Hoje a Patricia faz parte do grupo restrito de atletas que
TUDO O RESTO CONSTRO|—SE A PARTIR ultrapassaram os 15 metros. No principio, disseram-lhe

que era baixa para a modalidade e que nao tinha perfil.

DO TRABALHO E DEDICAGAQ. APESAR DE

SE DEFINIR COMO PERFECIONI STA, DIZ Mesmo depois de recuperar da COVID-19, sagrou-se campea
= europeia, ganhou a medalha de prata de Téquio 2020
,‘ QUE NAO PODE HAVER MEDO DE ERRAR: e ainda bateu o record nacional. Como se constroéi a

HA QUE EXPERIMENTAR E TESTAR OS mentalidade de um atleta de elite entre as adversidades
CAMINHOS. UM LIDER NAO SE FAZ SOZINHO, i et visost

Acho que tenho muita sorte porque sinto que nasci com

MAS PATRICIA MAMONA NAO SE VE COMO uma personalidade muito forte. Se me dizem que nzo
L|’D ER. AS CONQUISTAS S AO RESULTADO DE sou capaz de fazer alguma coisa, tento sempre provar

o contrario e ter comecado a treinar as escondidas dos

PERSISTENCIA E PACIENCIA, CENTIMETRO meus pais, foi prova disso. Ndo me autorizavam treinar
A CENT[ METRO E DO SUPORTE DE UMA porque diziam que iria influenciar negativamente
g 0 meu percurso escolar; mas eu continuei, sem eles
EQUIPA QUE CRIOU COM O SEU TREINADOR, perceberem, pois, as boas notas mantinham-se. Acabaram
O MESMO H A 20 ANOS COMPOSTA POR por descobrir porque fui apanhada a andar de comboio
py b sem bilhete! Acredito em mim, tenho uma autoconfianca
UM BIOMECANI CO, UM NUTRICION |STA; que vem desde pequena, e quando cresci ficou mais
UM MEDICO, DOIS PSICOLOGOS E UM forte e ajudou-me a encarar os desafios, o que me fez
o evoluir e tornar-me mais robusta. Mas aprendi que
FISIOTERAPEUTA. ESTUDOU CIENCIAS muito disso é treinavel, nao se nasce boa de um dia para
MEDICAS NA UNIVERSIDADE DE CLEMSO N, o outro. Em competicdes de alto nivel todas as raparigas

sdo muito boas, o que faz a diferenca é o trabalho, e ter

NA CAROLINA DO SU L' B ESTA ATIRAR A muita paciéncia. Acredito que a autoconfianca também se

SEGUNDA LICENCIATURA EM ENGENHARIA trabalha e se aprende.
\ BIOMEDICA. NESTA ENTREVISTA A L/IDER

Que qualidades a Patricia reconhece como sendo essenciais

FIQUE A CONHECER A ATLETA QUE SALTOU num bom lider. Como é que conseguimos autoliderar

MUITO ALEM DOS 15,01 METROS QUE A g‘(;‘sp'rar 45 ouproyr ; e
j esporto ensina a sermos lideres da nossa propria

LEVARAM AO PODIO, E QUE ACREDITA QUE vida, aos poucos vamos conquistando desafios

AS PESSOAS TEM DE SER SOBRETUDO e novas valéncias que podem ser muito uteis, nao

necessariamente para ser atleta profissional, mas que

MAIS HUMANAS, INDEPENDENTEMENTE DE podem ajudar na vida pessoal. Ndo quero ser lider, quero

SEREM HOMEM OU MULHER. ser um veiculo para mostrar o meu trabalho. A Patricia
Mamona ganhou uma medalha, mas nao se vé a equipa
Por: Rita Saldanha Fotos: Direitos reservados que esta por tras, e cada pessoa é fundamental para

conseguir o resultado final.
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Nao sou lider do meu préprio destino, tenho uma equipa a
quem devo mostrar que temos de trabalhar com o mesmo
objetivo comum, partilhado. Depois é ser lider pelo exemplo,
em que palavras e atos tém de ser coerentes, por forma

a ganhar a confianca da equipa. H4 que manter a coesao,

tem de haver sinergia entre os elementos, e um lider pode
servir de moderador; em que no meu caso tenho falar com

o fisioterapeuta, depois com o psic6logo, e 0 meu treinador.
Tem de haver uma ligacdo e ter a capacidade de identificar

o que esta mal, comunicar: Sou conhecida por ser das atletas
com a melhor técnica de triplo salto, quase perfeita, como

se tivesse sido tirada de um livro. Mas depois percebi que
para saltar muito a técnica néo chega, tenho de ter free style
e muita garra, independentemente de a técnica ser ou nao
ideal. Foi dificil deixar o perfecionismo de lado e deixar
entrar alguma criatividade, pensar fora da caixa. Hoje sinto-
-me cada vez mais confortavel em sair da minha zona de
conforto, e voltar ao meu nivel base, que ja é muito bom, se
perceber que nio é o caminho certo. Vou buscar coisas novas
as minhas adversarias, caracteristicas que vejo nelas que sido
importantes e que podem melhorar a minha performance. Nao
tenho medo de perguntar: "0 que fazes para chegar ali?". Peco
conselhos, e descobri que h4 atletas que querem aprender
comigo, e pode haver uma troca de informacao que é util.
Depois, no momento-chave, é a pessoa sozinha que consegue
ligar tudo, canalizando a informacao para o que realmente
interessa. Pode-se ter o melhor treinador do Mundo, mas se
o atleta nao consegue receber a informacao corretamente, de
nada vale.

Como atleta de alta performance e competicao vivem-se os
limites ao maximo, do esforco fisico e emocional, algumas
vezes para além do humano. Que competéncias fisicas e
emocionais nao se podem perder e qual a real fronteira?
Em primeiro lugar é a capacidade de conseguir ouvir
o corpo. Ele da-nos indicios de que esta cansado, e devo
comunicar isso ao meu treinador; sob o risco de me
lesionar. Hoje reparo que o ser humano quer chegar ao
espaco, mas temos de estar atentos ao que se passa ca
dentro. Ter a capacidade de conseguir perceber o que
estou a sentir, comunicar ao meu treinador e fazer os

ajustes ao planeamento nesse sentido. A nivel fisico é muito
importante o atleta conhecer o funcionamento do seu corpo.
A nivel emocional é ter capacidade de procurar ajuda, ndo
criar tabus, bichinhos na cabeca. Um dos obstéaculos é aquilo
que pensamos, que muitas vezes ndo reflete a realidade.
Depois é ter a coragem de comunicar, pedir ajuda.

Estes jogos olimpicos ficaram também marcados pelo
abandono da tetracampea Simone Biles em nome da saiade
mental, falando nos "demonios” com que tem de lidar quando
esta em competicio. E importante saber quando devemos sair
do poédio?

No caso da Simone, eu senti uma grande ligacao porque
muitas das pessoas ndo conseguem perceber o quanto a
parte mental afeta o lado fisico. Por nao ter a cabeca no sitio
certo, ela teria arriscado uma lesdo grave. Sdo movimentos
milimétricos de micro segundos, em que um pé mal posto
pode acabar com a propria carreira. Nessas provas a
pressdo mental, em que todos esperam um resultado, é uma
pressado de que eu gosto, pde-me no meu pico, mas ha atletas
que ndo conseguem lidar com isso e perdem a confianca.
Mas tudo é treinavel, um atleta pode aprender a focar-se e
a mostrar os seus resultados nos momentos-chave. Aqui a
intuicdo, a experiéncia e saber ouvir o corpo é fundamental.

Quais sdo as proximas metas?

Sao sempre os Jogos Olimpicos, mas também é importante
ter metas mais curtas para ter validacao, como em blocos
de treino, por exemplo. Mas também falo de uma época,
como as grandes competicoes, como o Mundial de Pista
coberta em que a minha melhor marca é o 4.° lugar, o "lugar
do morto"! Quero muito aumentar essa marca especifica,
tenho mundiais de ar livre e campeonatos da Europa

em que quero estar no pédio e, a nivel pessoal, e mais
especifico, é lutar para melhorar os 15,01 metros, em que sei
que tenho margem para melhorar. Mas estou ciente que néo
é facil — repeti-lo ndo é facil. Entre 2016 e 2021, melhorei um
centimetro! Mas sinto que o dia vai chegar e dou o melhor, e
se ndo acontecer sei que durmo descansada porque dei tudo
nas pistas, acabei os treinos estafada e a minha equipa deu
o melhonr.
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INOVACAO NA GESTAO DE

TALENTO. UNILABS E ISQE:
UMA PARCERIA DE SUCESSO

Valorizar os Recursos Humanos através do reforco

e atualizacdo de competéncias das Pessoas nas
empresas é a missédo do ISQe. A empresa do grupo ISQ,
referéncia no mercado portugués no desenvolvimento e
implementacdo de solucdes de gestdo do talento e capital
humano, conta com 15 anos de experiéncia e parcerias
com diversas organizacdes no tecido empresarial
nacional e internacional.

"Unitalent" é o nome de uma soluc¢do inovadora que
surge da parceria de sucesso entre a Unilabs e o

ISQe, baseada num propésito muito claro - criar

uma identidade prépria para um novo programa de
acolhimento da Unilabs Portugal. A solucdo tecnolégica
desenvolvida pelo ISQe, e suportada pela plataforma
Cornerstone on demand, foi a resposta para a criacao

de um projeto unico, apelativo e envolvente, totalmente
alinhado com a imagem e cultura da empresa. Atuando
no setor da Saude, e sendo lider de mercado nos

meios complementares de diagnoéstico, com mais

de mil unidades de atendimento e cerca de dois mil
colaboradores em Portugal, para a Unilabs o desafio
estava identificado: consolidar uma identidade e cultura
unicas, uniformizar politicas e processos e tirar o
maximo partido da tecnologia.

Assim surgiu a solucdo Unitalent, capaz de gerir todos

0s processos inerentes a gestao de Recursos Humanos,
desde o recrutamento, passando pelo onboarding e até aos
planos de carreira. Mas nao sé. Envolver toda empresa,

e ndo apenas os novos colaboradores, consolidar um
moédulo de learning e até disponibilizar uma biblioteca
digital, sdo parte de uma solucdo inica e personalizada.
"Para toda a componente de onboarding mais
institucional, que vai desde a apresentacdo da Unilabs, as
boas-vindas da nossa Direcdo Executiva, ao ciclo de vida
do colaborador, e a temas como a Qualidade, a Seguranca,
o RGPD, e a Ciberseguranca, desafiamos e fomos
desafiados pela equipa do ISQe a procurar diversificar

e inovar nos formatos", refere Raquel Joao Ribas,
Sourcing & Development Director da Unilabs. Suportados
nos moédulos de Learning e de Gestao de Desempenho,

foi criado um "mundo Unilabs, um cenario virtual e
interativo, onde a nossa mascote, o Gotas, vai lancando
varios desafios, que incluem diferentes médulos
formativos e momentos de check-in com o gestor, ao
longo dos primeiros seis meses", acrescenta.

A Unilabs Portugal é constituida por um universo
variado e diversificado de empesas, com diferentes
realidades e culturas, e com uma ampla rede dispersa
geograficamente. A aposta numa tinica plataforma era
por si evidente, e Raquel Jodo Ribas acrescenta que
"desde que temos em uso a Unitalent, acessivel a todos os
colaboradores de norte a sul do Pais, conseguimos néo sé
informatizar e agilizar os procedimentos, tornando mais
transparente todo o processo, como estar mais préximos
e capazes de responder em tempo util aos pedidos dos
nossos clientes internos".

Para uma empresa com a dimensio e variedade da
Unilabs, é fundamental que o recrutamento seja
bem-sucedido e por isso torna-se crucial encontrar

a ferramenta certa que dé suporte ao volume desse
procedimento. A solucdo Unitalent representou uma
mais-valia pela visdo integrada, quer da area de atracéo
de talento como um todo, quer de cada processo de
recrutamento, desde o pedido de recurso até a admissao.
0 préprio acompanhamento da experiéncia do candidato
teve ganhos significativos, tais como feedback em

todas as fases do processo, informacao disponivel

para consulta do estado dos processos, entre outras.

Um ganho secundario da utilizacdo do médulo de
recrutamento foi a maior facilidade no cumprimento
das regras do RGPD.

Usar esta solucdo tecnolégica representou também

uma aposta na atracdo de talento. Raquel JoZo Ribas
afirma que a empresa tem presente a ideia de que "cada
vez mais as novas geracoes sdo verdadeiros nativos
digitais e que temos de chegar a esta franja de talento
da forma mais digital possivel, assegurando em paralelo
a transparéncia dos processos e uma comunicacao
constante". A este nivel o médulo de recrutamento foi
por isso essencial. Para a Unilabs, o employer branding



Raquel
Joao Ribas

Sourcing &
Development
Director da Unilabs

depende nio sé dos esforgos para o robustecer e
comunicar, como também da capacidade de humanizar
cada interacdo, seja ela com quem procura para fazer
um estagio, um potencial candidato ou um colaborador.
Se o desafio é garantir uma cultura comum, com o
foco nas pessoas, o processo de acolhimento de um
novo colaborador é determinante para potenciar o
sentido de pertenca e o compromisso com o projeto da
empresa. Sendo uma etapa determinante para todas

as organizacoes, reveste-se de particular importancia
no caso da Unilabs, tendo em conta a coexisténcia

de diferentes realidades que tém de convergir para
uma cultura tnica. "E essencial que desde o primeiro
minuto mergulhemos na nossa realidade, e tenhamos
uma visdo integrada da nossa oferta de servicos, para
que o contributo de cada um continue a impactar e a
marcar a diferenca na vida dos nossos clientes", realca
Raquel Jodo Ribas, que refere a necessidade de rever e
transversalizar o respetivo programa de acolhimento,
mantendo o foco nas pessoas e assegurando uma dupla
vertente, uma componente mais institucional e uma
componente mais técnica, que no seu conjunto dotam
os novos colaboradores de competéncias e ferramentas

§ 1
d Z& Unilabs

para responder aos desafios de trabalhar numa
empresa com o ritmo e intensidade da Unilabs, sem
descorar a qualidade.

De referir ainda o médulo de Learning que, tal como as
demais funcionalidades da plataforma, esta acessivel

a todos os colaboradores, e onde ja foram lancadas
formacoes transversais para targets mais especificos,
para além do registo das diferentes formacdes que
ocorrem em sala ou em contexto real de trabalho, que
permite capitalizar o investimento feito no programa
de acolhimento. Isto porque as diferentes formacoes
que irdo constar do acolhimento de novos colaboradores
serao também disponibilizadas a quem ja faz parte

da equipa Unilabs, para refresh das tematicas, para
reforcar o compromisso e tirar partido da gamificacao
associada. Ainda com suporte do médulo de Learning
para efeitos de registo, mas a decorrer presencialmente,
existe a componente de formacao técnica on job. Por
ultimo, e tirando partido da Uniteca, a biblioteca digital
criada na plataforma UniTalent, é possivel disponibilizar
dicas, tanto para os gestores como para os novos
colaboradores, para que ambos tirem o maximo de
partido desta informacao.
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FUNDADA HA 40 ANOS, A SANITANA FOI A
PRIMEIRA EMPRESA CERAMICA PORTUGUESA
DEDICADA EXCLUSIVAMENTE AO FABRICO DE
LOUGA SANITARIA. MANUEL OLIVEIRA E HUMAN
RESOURCES MANAGER DA EMPRESA, QUE HOJE
E PARTE DO GRUPO INTERNACIONAL ROCA, E
QUE CONTA COM MAIS DE 800 TRABALHADORES
EM PORTUGAL NAS TRES UNIDADES
INDUSTRIAIS (DUAS DE CERAMICA E UMA DE
COMPOSITOS) LOCALIZADAS NA ANADIA. EM
ENTREVISTA A REVISTA LIDER, MANUEL OLIVEIRA
FALA SOBRE OS FATORES CRITICOS AO SUCESSO
DA EMPRESA E DOS DESAFIOS QUE O SETOR

DA INDUSTRIA ENFRENTA, BEM COMO SOBRE O
FUTURO DO MUNDO DO TRABALHO, EM QUE AS
PESSOAS SAO E VAO CONTINUAR A ESTAR NO
CENTRO DAS ORGANIZACOES.

Por: Rita Saldanha

0 que distingue a Sanitana e qual o propésito da marca
desde o seu inicio?

Fomos a primeira empresa portuguesa dedicada
exclusivamente ao fabrico de louca sanitaria, e do
mesmo modo, inovadores na producdo de banheiras e
bases de chuveiro em acrilico, produzindo as primeiras
pecas em 1988. Acreditamos que a Sanitana se diferencia
exatamente pelo que a nossa assinatura de marca
procura traduzir — Improving Simplicity (Aperfeicoando

a simplicidade). Procuramos diariamente alcancar
a maxima simplicidade e eficiéncia em tudo o que
fazemos: nos processos, nos produtos, na qualidade,
no servico — num processo de melhoria continua

e constante.

Atrair o talento é o grande desafio das empresas.

Na sua opinido, como devem as organizacdes construir

a sua marca para atracao de talento e quais as praticas
da Sanitana nesta tematica?

Temos nos nossos quadros uma elevada percentagem
de colaboradores com mais de 15 anos de servico, com
um conhecimento enorme das especificidades do nosso
tipo de negécio. O crescimento sé tem sido possivel
pela permanéncia desta mao-de-obra especializada, e a
capacidade que tém de partilhar este conhecimento com
todos aqueles que se juntam aos nossos quadros. Esta

AGORA, MAIS DO QUE NUNCA,
QUEM GERE A SUA CARREIRA
SAO AS PROPRIAS PESSOAS.

A EMPRESA PODE DESENHAR
PLANOS DE CARREIRA
INTERNOS, METAS, OBJETIVOS,
PLANOS DE CRESCIMENTO, QUE
SE NAO ESTIVEREM ALINHADOS
COM AS EXPECTATIVAS

DOS COLABORADORES,

DE NADA ADIANTA.



valorizacdo do capital humano parece ser reconhecida,

e temos um bom barémetro: o namero de candidaturas
espontaneas que nos chegam semanalmente e a
notoriedade da empresa quando abrimos processos de
recrutamento. Depois, e apesar de sermos uma empresa
com mais de 800 trabalhadores, temos nas fabricas trés
niveis hierarquicos, e nas areas de suporte um ou dois.
0 que nos permite ser uma empresa agil, onde o processo
de decisdo esta descentralizado. Somos uma empresa de
relacdes informais, cultura de porta aberta, tolerancia
ao erro, poucos niveis hierarquicos, flexibilidade de
processo. Todavia, enfrentamos, como a Industria em
geral, uma crise de atracdo e retencao de talento. Para as
novas geracoes, a Indastria passou a ser pouco apelativa.

Hoje, a mera promocao hierarquica ja nao tem o impacto

POWERED BY epor
==

positivo de ha uns anos. A gestdo de carreiras ¢ um
ponto fulcral para empresas e pessoas. Que ferramentas
existem para o fazer?

Sempre tive uma opiniao sobre "gestdo de carreiras"
um pouco diferente das que concetualmente me foram
ensinando. E parece que o tempo vai confirmando que
nio estava enganado. Agora, mais do que nunca, quem
gere a sua carreira sdo as proéprias pessoas. A empresa
pode desenhar planos de carreira internos, metas,
objetivos, planos de crescimento, que se ndo estiverem
alinhados com as expectativas dos colaboradores, de
nada adianta. As ferramentas de coaching, mentoring e
facilitacdo, sdo as mais poderosas, porque sao focadas e
centradas na pessoa de forma holistica. 0 grande desafio
das empresas é criar um terreno fértil onde as pessoas
crescam e se desenvolvam.
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Numa fase pés-Pandemia, as academias de formacao dentro
e fora das empresas siao uma tendéncia a crescer? Quais as
adaptacoes aos modelos de ensino?

Antes da Pandemia ja havia academias de formacao
internas, de consoércios, ou fora das empresas. Creio que

a tendéncia vai ser de crescimento: o conhecimento e
especializacdo dessas academias no negécio, as economias
de escala, a adequacdo ao publico-alvo, a possibilidade

de ter formadores internos, sao fatores determinantes.

A adaptacdo a novos modelos ja esta a ocorrer: o virtual
chegou (live, assincrona ou e-learning) a que se juntara

a uma grande velocidade a "realidade aumentada".
Acredito, no entanto, que pés-Pandemia, no regresso a dita
normalidade, voltaremos a querer estar juntos em sala. A
formacao cada vez mais tera de ser "aprender a aprender".

0 mundo do trabalho esta em transformacao, com novos
modelos e exigéncias por parte dos colaboradores, como
maior flexibilidade e beneficios. 0 salario é hoje uma parte
da compensacao. 0 que esperam as pessoas das organizacoes
como recompensa pelo seu trabalho?

E dificil de responder a essa pergunta, felizmente temos
varios tipos de pessoas nas organizacoes e vivemos um
momento histérico. Devido as reformas mais tardias e a
velocidade a que o mundo gira, consegue-se identificar nas
empresas trés ou quatro geracoes diametralmente opostas
nas motivacdes, aspiracoes, anseios e preocupacoes. E neste
xadrez que a empresa tem de se mover e flexibilizar o
seu portfolio de compensac¢des. Enquanto os Baby-Boomers
(até 1964) estido focados na remuneracio anual bruta, foco
em trabalho e na seguranca, a geracio Z (depois de 1995)
prefere mais flexibilidade no trabalho, organizar o seu
préprio tempo, trabalhar as horas justas, eventualmente
semana de quatro dias, mesmo com menos remuneracao,

e para além do salario, a compensacado em viagens, gadgets,
propinas de estudos p6s-graduados, acréscimo de férias.

Qual o valor dos fringe benefits e até onde pode ir

a criatividade das empresas na sua atribuicao?

0 valor dos fringe benefits depende do que motiva o
colaborador e o seu contexto, as suas necessidades
pessoais. 0 elevado peso da carga fiscal sobre os salarios
em Portugal, penalizando os colaboradores com taxas de
impostos elevadas, deve obrigar a empresa a ser criativa
nesta matéria, podendo assim oferecer um portfolio, nuns
casos universais, noutros de escolha livre: complemento
de subsidio de doenca, seguro de saude, seguro de
acidentes pessoais e de vida, plano de pensoes, dias de
férias extras, educacgéo dos colaboradores ou filhos,
creche, subsidios de férias, empréstimos/adiantamentos,

PARA SERMOS JUSTOS

A PREMIAR OS MELHORES,

E A IDENTIFICAR OS MAIS
TALENTOSOS E DEDICADOS,
DEVEMOS TER UM SISTEMA DE
AVALIAGCAO DE COMPETENCIA.

viatura, subsidio de refeicao, tickets oferta, etc.

0s resultados continuam a ser os grandes balizadores

do desempenho? Como premiar os melhores, mais talentosos
e mais dedicados?

Os resultados, porque a empresa vive deles, devem ser
considerados para premiar. Mas isso é redutor, até perigoso,
pois foca-se apenas no curto prazo. Balizar apenas nos
resultados é centrar toda a nossa atencao no "quanto”.

E isso é facilmente mensuravel. Mas chegara? Os que
obtém os melhores resultados s@o os melhores e mais
talentosos? Nem sempre. E se forem, podem melhorar?
Sim. Para sermos justos a premiar os melhores, e a
identificar os mais talentosos e dedicados, devemos ter

um sistema de avaliacao de competéncias. A avaliacao

de competéncias e potencial coloca o foco no futuro, o

que esperamos para o colaborador e o caminho que lhe
podemos propor. Tem como objetivo a melhoria continua

e o desenvolvimento profissional do colaborador, baseado
em parametros previamente definidos e homogéneos

para toda a organizacdo sobre “"como" desenvolver o
trabalho para a obtencéo de resultados. Como se atingem
os resultados, numa fase em que todas as empresas tém os
seus codigos de ética, de sustentabilidade, responsabilidade
social, assume especial importancia. Dizia o filésofo Séneca:
"Quando se navega sem Destino, nenhum Vento é favoravel".

A revolucdo digital, a inteligéncia artificial e a automacao
estdo a transformar o mercado do trabalho tal como o
conhecemos. Qual a sua visdo para o futuro do trabalho?
Acredito que as grandes alteractes no mundo do trabalho
serdo provocadas pela chegada ao mercado dos Nativos
Digitais. Mais do que a revolucao digital. Soma-se a

isso 0 que se passou ao longo dos ultimos dois anos,

o0 ja conhecido “Mundo VUCA", (Volatility, Uncertainty,
Complexity e Ambiguity). Estarfo as empresas preparadas
para receber esta geracdo, neste clima de incerteza?
Acredito que sim. O futuro do trabalho sera em empresas
com estruturas pouco hierarquizadas, comunicacao
préxima e informal, teletrabalho e horarios de trabalho
flexiveis, desafios inovadores, oportunidades de
desenvolvimento e lideranca de apoio e personalizada.

0 sucesso continuara na gestéo das pessoas. Isso sera
diferenciador. Como sempre foi.
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LEADING

PRIMAVERA E BEL PORTUGAL

UM CASO DE INOVAGAO EM RECURSOS HUMANOS

Desafiar o desconhecido, explorar possibilidades,
transpor barreiras e inovar, sdo os principios

da tecnolégica Primavera, a primeira empresa a
desenvolver solucoes de gestdo para Windows em
Portugal. Os 28 anos no mercado marcados por uma vasta
oferta de solucdes de software e gestédo, contam muitas
histérias e desafios que fazem aliar a PRIMAVERA a um
leque variado de empresas, seja um micronegécio ou uma
grande multinacional. Uma dessas histérias aconteceu
com a Bel Portugal, empresa especialista em laticinios

e cuja prioridade da equipa de Recursos Humanos séo

as mais de 600 pessoas que integram a organizacao.
Caracterizando-se como uma empresa de valores

fortes e dimensdo humana, a sua ambigéo é ter pessoas
comprometidas e realizadas com o seu propoésito —
contribuir de forma positiva para um mundo sustentavel;
fazer parte da solugio para alimentar o mundo.

A equipa de Recursos Humanos reconheceu que as
tarefas administrativas absorviam uma grande parte do

seu tempo. "Eu tinha duas pessoas, uma tarde por més,
a envelopar recibos de vencimento e a distribui-los",
conta Emilia Roseiro, Diretora de Recursos Humanos da
Bel. Estava identificado um bloqueador para além das
questdes de viabilidade e consisténcia da informacao nos
varios sistemas, nomeadamente no processo de entrada
de um novo colaborador que dependia do seu registo
individual em cada um dos sistemas.

Foi entdo que a PRIMAVERA chegou! Hernani Andrés,
Corporate Business Director da empresa, partilha que

a solucdo encontrada para a Bel foi focada no Pay Roll,
0 que permitiu agilizar o trabalho administrativo
desde ao processamento salarial, a contratacdo e
alteractes mensais, tarefas que exigiam um grande
fluxo de trabalho administrativo. Para além disso,
numa empresa com a dimenséo da Bel (mais de 600
colaboradores) e um tipo de atividade gerida por um
sistema internacional, as frequentes alteracoes da
legislacdo provocavam uma grande dificuldade de
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garantir o cumprimento atempado da legislacdo. Com

a implementacdo da solucédo de gestdo de Recursos
Humanos PRIMAVERA, esse acompanhamento da evolucédo
fiscal passou a ser automatico, tal como a ligacdo a
Seguranca Social. "Isto é o core da solucdao que permite
reduzir significativamente aquilo que é o trabalho
administrativo, respondendo a todas as exigéncias e
libertar as pessoas da area dos Recursos Humanos para
outras tarefas importantissimas na gestdao de pessoas
nas organizacoes", afirma Hernani Andrés.

Mas ndo ficou por aqui. Outra das solucdes foi
incorporar a ferramenta PRIMAVERA Business Analytics
a area dos RH, uma ferramenta dotada de mecanismos
de Business Intelligence que permite obter dashboards
de gestao com diferentes analises, cruciais para tomar
decisoes e gerir de forma eficaz o talento dentro

da organizacdo. "Sem informacao ndo conseguimos
premiar, acompanhar e antecipar cenarios dentro
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das organizactes. Também é uma forma para que as
pessoas se sintam felizes e reconhecidas dentro das
organizacoes”, real¢a o responsavel da tecnolégica.
Emilia Roseiro reconhece os beneficios do compromisso
com a PRIMAVERA, pois ndo s6 existe maior facilidade de
integracdo entre sistemas, como as atualizacdes legais
tornaram-se mais rapidas e muitos processos manuais
passaram a ser automatizados, permitindo assim que a
equipa de RH mantenha o foco no que considera o mais
importante: as pessoas. Uma das suas grandes ambicGes
viu-se também concretizada em fevereiro de 2021 com
aquilo que diz ser a “concretizacdo de um sonho", a
emissdo de recibos digitais.

E com base na realizaciio de outros tantos sonhos e
ambictes que a PRIMAVERA procura incessantemente
inovar e desenvolver novas solucdes, deixando-se guiar
num simples provérbio africano: "Se quer ir rapido va
sozinho. Se quer ir longe, vamos juntos."
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WORK LIFE - UMA
QUESTAO DE
EQUILIBRIO,
PROPOSITO

OU FELICIDADE?

Ja se perguntou o que representa o trabalho para si? Que
importancia tem o ato de trabalhar, que papel desempenha
nas nossas vidas? Numa visdo mais superficial podemos
encarar o trabalho como uma forma de subsisténcia, um
veiculo para a estabilidade e até para a sobrevivéncia.

E um facto que precisamos de trabalhar... mas
precisaremos apenas de trabalhar para sobreviver,

ou precisamos também de trabalhar para viver? E no
trabalho que passamos uma grande parte do nosso

tempo, é no trabalho que conhecemos muitas pessoas,

é no trabalho que vivemos uma panéplia de experiéncias
que nos moldam, nos toldam, por vezes nos condicionam,
noutras vezes nos fazem evoluir e crescer. E também 14

(e na nossa vida pessoal) que sentimos angustias, que
enfrentamos desafios, que celebramos conquistas, que
reforgcamos os nossos talentos e lutamos contra os nossos
defeitos. E é por isto que o trabalho ndo é s6 trabalho...

é uma parte integrante da nossa identidade. E é por isto
que é tdo importante falarmos nas questdes do equilibrio
vida pessoal, vida profissional.

Muitas vezes ouvimos falar no worklife balance numa 6tica
de equilibrio, uma melhor e mais proporcional distribuicao
do tempo, do foco e da concentracao das pessoas entre os
aspetos da sua vida profissional e a sua vida pessoal. E aqui
que os modelos de trabalho flexivel, trabalho remoto ou
trabalho hibrido tém um enorme papel, de proporcionar
maior flexibilidade as pessoas para que possam organizar
o seu tempo de modo a conciliar as suas necessidades na
vida pessoal com as necessidades na vida profissional.
Outras correntes abordam este tema numa 6tica do
propésito, numa perspetiva de que o verdadeiro equilibrio
vida pessoal vida profissional se alcanca quando atingimos
um nivel elevado de alinhamento entre o nosso propoésito
pessoal de vida e o prop6sito do nosso trabalho. E a
abordagem da concretizacdo plena, de vivermos com um
sentido constante de "missdo cumprida", de satisfacdo por
sentirmos que na nossa vida pomos em pratica os valores
que defendemos, em que acreditamos, seja em contexto
pessoal ou profissional.

LIDERANCAS

Maria Jodo Ceitil

HR Consulting
Coordinator na CEGOC

MAS SE ESTAMOS NUMA
ALTURA DE HUMANIZAGAO, SE
QUEREMOS EFETIVAMENTE
TRANSFORMAR AS EMPRESAS,
AS LIDERANGAS E O TRABALHO
NUMA EXPERIENCIA HUMANA
ENRIQUECEDORA, NAO
DEVERIAMOS FALAR EM WORK
LIFE HAPINESS (FELICIDADE
PESSOAL E PROFISSIONAL)?

Mas se estamos numa altura de humanizacdo, se queremos
efetivamente transformar as empresas, as liderancas

e o trabalho numa experiéncia humana enriquecedora,
n#o deveriamos falar em Work Life Hapiness (felicidade
pessoal e profissional)? Se aqui estivéssemos (ou estamos,
ou estamos a caminhar para 14), o que nos importa no

é debater se devemos ou nao ter modelos de trabalho
presencial, ou remoto, ou hibrido... ndao importa debater se
0S N0Ssos processos promovem o sentido de propésito e se
partilhamos os nossos valores com os colaboradores das
nossas empresas.

Se aqui estivéssemos, ou se aqui quisermos estar; o que
importa debater é de que forma estamos a criar condicoes
nas nossas empresas para as pessoas sentirem apoio
quando dele precisam, de um ombro para chorar quando
as coisas correm mal, de pessoas para festejar quando
correm bem. Porque na vida, seja ela qual for, a felicidade
encontra-se na forma como sentimos e nos permitimos
sentir connosco e com o0s outros.
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LEADING FUNDOS DE PENSOES
PEOPLE /// INTRO

AINA VALE A FEMA
INEIIK EM FUNDGS

Os Fundos de Penstes desempenham, hoje em dia, um papel
assinalavel nas sociedades modernas.

Desde logo porque visam complementar as pensoes de
velhice pagas pelos Sistemas Publicos de Pensdes, os quais,
na generalidade dos paises desenvolvidos, tém vindo a
reduzir os beneficios pagos, de modo a dar resposta as
pressoes provocadas pelo envelhecimento da populacéo

e pela diminui¢ao da populacgéo ativa.

Com efeito, no The Ageing Report 2021, publicado esta
primavera pela Comissédo Europeia, sdo apresentados
varios indicadores demograficos e econémicos sobre como
evoluira a demografia nos diferentes paises europeus

e a respeito do impacto esperado da mesma nos Sistemas
Publicos de Pensoes e nas pensoes de velhice pagas aos
cidaddos europeus.

A esperanca média de vida aos 65 anos (EMV65), idade que
marca muitas vezes a passagem a reforma, no conjunto
dos paises da Unido Europeia, aumentara para mais de 90
anos, no caso das mulheres e para mais de 86 anos, no caso
dos homens, ou seja, uma variagao positiva de 6,1 anos nas
mulheres e de 74 anos nos homens, quando comparada
com o valor deste indicador no final de 2019. Em Portugal,
a situacdo é semelhante: a EMV65 das mulheres chegara
aos 904 anos, em 2070 (84,8 anos em 2019) e nos homens

atingira os 857 anos (78,6 anos em 2019).

Em simultaneo, a taxa de fertilidade manter-se-a abaixo
dos dois filhos por mulher, levando a que se verifique uma
inversdo da piramide demografica, com a populacdo com
idade superior a 65 anos a representar mais de 30% da
populagédo europeia (20,4% em 2019). Em Portugal, cerca de
um terco da populacdo residente sera populacdo idosa, uma
subida de 11,1% relativamente a 2019.

Na medida em que os Sistemas de Pensoes Publicos
funcionam numa légica de reparticdo, em que as pensoes
que estdo a ser pagas sdo financiadas pelas contribuictes
dos trabalhadores em atividade, a reducao do numero de
contribuintes e o aumento do niumero de pensionistas
trara uma pressdo acrescida para a sustentabilidade
financeira desses sistemas, a qual s6 podera ser mitigada
pelo aumento da idade da reforma e/ou pela reducéo dos
beneficios concedidos.

O The Ageing Report 2021 ndo antecipa grandes variactes no
peso das pensodes publicas, em percentagem do PIB, o que s6
pode ser compreendido, tendo em conta o acima exposto,

a luz das reformas que os diversos Estados-membros tém
vindo a implementar, no sentido de tornar os seus Sistemas
Publicos financeiramente sustentaveis. Em Portugal, por
exemplo, o peso das pensoes pagas pelo Estado tera uma



ANO FINAL DE SETEMBRO, OS FUNDOS DE PENSOES GERIAM
UM TOTAL DE 23,7 MIL MILHOES DE EUROS, MAS O NIVEL
DE COBERTURA DA POPULAGAO E, AINDA DIMINUTO.

reducao de 3,2%, no periodo entre 2019 e 2070, quando
medido em percentagem do PIB.

0 "milagre" explica-se pela reducao no valor das futuras
pensodes. A Comissado Europeia estima que, no conjunto dos
paises europeus, a taxa de substitui¢do (valor da pensao de
reforma a dividir pelo altimo salario) reduzir-se-a para
37,3%, em 2070, menos 8,7% do que em 2019. Em Portugal,

a reducdo sera ainda mais significativa: no final de 2070,
a taxa de substituicao sera de 414% o que compara com
74,0% em 2019.

E neste cenario que os Fundos de Pensdes, seja de ambito
individual, seja de ambito profissional, adquirem uma
importancia fundamental para que os cidaddos possam
manter um nivel de vida adequado, ao passarem a reforma
e trocarem o salario que auferiam até entao, por uma
pensdo de velhice. 0s Fundos de Penstes podem e devem
servir para garantir um rendimento extra que permita
mitigar a perda decorrente da entrada na reforma.

Mas o papel dos Fundos de Pensdes néo se esgota no
pagamento de pensoes aos seus Beneficiarios.

0 facto de serem geridos em capitalizacado, ou seja, as
contribuictes que sao efetuadas pelos contribuintes ou
por conta destes sado utilizadas, exclusivamente, para o
pagamento das suas pensoes, determina que estes veiculos
vao acumulando montantes de dinheiro significativos,
resultantes das contribuic6es dos Participantes e/

ou das suas entidades patronais, que sdo aplicadas no
financiamento da economia, através dos mercados de
capitais, revelando-se essenciais, ndo apenas por essa
funcdo de financiador da economia e, por essa via, de
facilitador e catalizador do crescimento econémico, mas,
igualmente, pelo papel interventivo que tém vindo cada
vez mais a adotar; junto das empresas onde investem,
procurando que a gestao das mesmas se paute por maior
transparéncia, bem como pelo cumprimento das melhores
praticas em matéria ambiental, social e de governacio
(ESG).

Uma vez que as responsabilidades com o pagamento das
pensoes tém uma duracao muito longa, tal permite aos
Fundos de Pensoes investir em empresas e em projetos
numa légica de longo prazo, facilitando o acesso a
financiamento por parte de startups, PME e projetos de
infraestruturas, por exemplo, onde o retorno, na maioria
das vezes, exige a manutencdo do investimento por um
extenso periodo de tempo, com o qual outros tipos de

investidores nao tém capacidade de se comprometer ou ndao

tem o desejo de o fazer.
0 papel de financiador da economia é evidenciado pela
OCDE, na sua publica¢do Pension markets in Focus, divulgada

no passado més de novembro. No conjunto dos paises que
fazem parte daquela Organizacdo, os Fundos de Pensotes
detinham, no final de 2020, ativos no valor de 54 bilides

de USD. Desse total, mais de 31%, ou seja, cerca de 12 bilides
de USD sdo acdes de empresas, enquanto que o peso de
instrumentos de divida representa quase 26% (74 bilides de
USD).

E neste quadro que a APFIPP h4 muito vem defendendo

a ideia da necessidade de criacdao de um ambiente
regulatério e fiscal que contribua decisivamente para

o desenvolvimento do mercado de Fundos de Pensoes,

em Portugal. No final de setembro, os Fundos de Penstes
geriam um total de 23,7 mil milhdes de euros, mas o nivel
de cobertura da populacao é ainda diminuto, na medida em
que os Fundos de Pensoes existentes estdo concentrados em
alguns setores, particularmente no setor financeiro, com a
Banca em destaque, na medida em que, até ha alguns anos,
a pensao dos trabalhadores bancarios era exclusivamente
financiada por Fundos de Pensoes.

Faltam medidas que levem as empresas a ponderar

mais seriamente a criacao de Planos de Pensoes a favor
dos seus trabalhadores, mas também que incentivem as
pessoas a efetuarem, elas proéprias, de forma voluntaria,
contribuicdes para instrumentos de poupanca para

a reforma.

Neste ambito, a APFIPP avalia como muito positiva a recente
criacdo do Produto Pan-Europeu de Poupanca Individual
para a Reforma (PEPP), cujo lancamento sera possivel a
partir de margo do préximo ano, e que esperamos venha
contribuir para uma maior consciencializacao de todos
para a necessidade de poupar para a reforma e assegurar
0 nosso futuro.

JOXO PRATAS

Presidente da Associacdo Portuguesa
de Fundos de Investimento, Pensoes e
Patrimoénios (APFIPP)
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A CHAVE PARA A
DIFERENCIACAO
NO MERCADO
DE TRABALHO

A constituicao de um Complemento de Reforma para
os trabalhadores é um beneficio comum nas empresas
multinacionais, essencialmente, com origem anglo-
-saxoénica. Relativamente ao tecido empresarial nacional,
quer pela cultura, quer pela disponibilidade financeira,
ainda é menos usual, no entanto, a tendéncia esta

a mudar.

Nos ultimos anos, com as novas exigéncias do mercado
de trabalho e perspetivas de carreira, temos assistido
ao interesse crescente das empresas na atribuicao

de beneficios extrassalariais e, neste ambito, os
Complementos de Reforma assumem uma procura
crescente. Para as empresas se tornarem competitivas,
atrairem e reterem talento, esta diferenciacio no
mercado tem-se revelado essencial. J4 ndo é suficiente
um pacote de remuneracao tradicional assente apenas
no salario.

Uma empresa que se preocupa em constituir um
Complemento de Reforma para os seus trabalhadores,
centra-se, de forma global, no bem-estar das suas
pessoas. No ativo, é uma forma de aumentar a
remuneracéo (possivel isencio de IRS e/ou Seguranca

PARA AS EMPRESAS SE TORNAREM
COMPETITIVAS, ATRAIREM

E RETEREM TALENTO, ESTA
DIFERENCIAGAO NO MERCADO
TEM-SE REVELADO ESSENCIAL.

JA NAO E SUFICIENTE UM PACOTE
DE REMUNERACAO TRADICIONAL
ASSENTE APENAS NO SALARIO.

Carla Teixeira

Responsavel pela

Area de Marketing
Institucional e Gestédo
de Clientes Empresa,
Direcao Comercial e de
Marketing da Futuro

Social) e mais tarde, no momento da reforma, a forma

do trabalhador ter as suas necessidades cobertas, uma
vez que podera colmatar o decréscimo do rendimento
proveniente da pensao da Seguranca Social.

Entendemos que as vantagens sdo alcancadas por duas
vias: a primeira, pela melhor gestao do capital humano.
Empresas que se preocupam com o bem-estar geral dos
seus trabalhadores, certamente promovem a motivacao,
desempenho e produtividade, e isso reflete-se no sucesso
de qualquer negdécio. A segunda, pelos incentivos fiscais,
que permitem a atribuicdo de uma remuneracéao liquida
mais elevada. Se a op¢do for a constituicao de um Plano
de Pensoes para a generalidade dos trabalhadores, o
beneficio é estipulado ao abrigo do Art.° 43.° do CIRC e
possibilita a deducdo até 15% da massa salarial, isencao
de Seguranca Social e de IRS no momento da subscricdo,
desde que abranja a generalidade dos trabalhadores e o
plano de pensdes seja definido com critério objetivo e
equitativo. Se a opcdo for a constituicdo de um PPR ou um
Fundo de Pensdes Aberto, o beneficio é definido ao abrigo
do Art.° 23.° do CIRC, considerado Custo Fiscal sem limite
e est4 isento de Seguranca Social. Neste caso, o valor

em causa é considerado como rendimento de trabalho
dependente, no entanto, permite ao trabalhador deduzir
no seu IRS o montante subscrito (de acordo com o Art.°
21.° EBF e Art.° 78.° CIRS).

Como é normal, dependendo da faixa etaria, os
trabalhadores tém maior ou menor consciéncia da
importancia deste beneficio. E fundamental apostar na
literacia sobre estes beneficios, transmitir conhecimento
e incentivar a cultura da poupanca. Desta forma, é
possivel chamar a atencado dos trabalhadores para que
estes atribuam a importancia necessaria e atempada ao
tema. A Futuro tem apostado nesta area e a experiéncia
diz-nos que, quando é explicada a importancia de
comecar a poupar cedo e exemplificado o beneficio,
facilmente sdo reconhecidas as vantagens.
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