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Ha um ano, fazia neste mesmo espago uma reflexao
sobre o recomego, mais do que sobre a retoma.
Na altura, enaltecia com Orgulho (que mantenho)
o papel que na nossa equipa cada um teve
na capacidade de adaptacao a uma realidade nova.
Sem desprimor para tantos outros desafios que outras
Organizagdes viveram, a nossa permanéncia prolongada
em teletrabalho foi um processo que mais do que
profissionalmente, pessoalmente custou a todos.

Nao posso deixar de dizer que foi com um certo prazer que fui tendo feedback das varias pessoas da equipa, ansiosas por voltar ao escritério.
Isto porque, s6 quem nunca esteve de forma consistente neste regime é que pode achar que mesmo para os trabalhadores,
o teletrabalho sé traz vantagens. Nao centrando a minha reflexdo neste tema, tenho que referir que o sucesso da nossa equipa
em Teletrabalho se deveu muito a uma Cultura de trabalho que temos — tém cada uma das pessoas individualmente e no seu conjunto
enquanto equipa — e que reflete que os nossos valores nao sdo apenas um chavao, mas vividos na realidade da organizagao.

Durante longos meses as pessoas que compdem a Humangext
funcionaram verdadeiramente como uma equipa, ainda que
a distancia, e é extraordinario que mesmo apesar do cansago
acumulado, tivessem sempre 0 mesmo animo nas reuniées em que
diariamente discutiam casos de clientes, novas medidas
e ultrapassavam problemas em conjunto.

Nao se pode querer construir uma casa pelo telhado. Construir uma
equipa leva tempo, obriga a uma atencdo reforgada. Podem
dizer-me que tal sera tanto mais facil quanto menor a equipa
e eu terei que responder que é verdade. Mas conhecer
profundamente uma equipa implica que esta seja ouvida,
seja esclarecida, seja compreendida.

E que as necessidades de cada pessoa, em fungao do seu perfil,
sejam, sempre que possivel, atendidas. Deve haver uma
sensibilidade para os desafios profissionais de cada uma,
mas também para os pessoais — porque as pessoas nao se dividem,
cOmo maquinas que programamos para uma determinada tarefa.

Quando a equipa é maior e ja nao nos permite este conhecimento
proximo, temos que garantir que a nossa estrutura tem de tal forma
interiorizada a nossa visao e cultura da empresa que queremos
transmitir, que perpetua este posicionamento para as suas
pequenas equipas que compdem a maior.

Mais a frente nesta edicao vao ver que muitas vezes quando
trabalhamos esta area das Mudangas organizacionais — pesquisem
pelas nossas areas de intervencdo HumanChange - descobrimos
que a cultura preconizada pela Gestdo de Topo nao é a mesma
que é percehida pela equipa.

E isso, meus Caros Amigos, resulta sempre de uma desatengao
nossa. Podem culpar a equipa de “tudo”, mas a responsabilidade
maxima de que tudo funcione é sempre nossa. O sucesso de uma
empresa depende de todos, mas a existéncia de uma cultura
organizacional de profissionalismo, dedicacdo e sucesso depende
SEMPRE da importancia, foco e dedicagao, que quem esta no topo
tem que assegurar.
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NOTICIAS

OIT: EMPREGOS DIGNOS PARA 0OS JOVENS.
A INICIATIVA GLOBAL PARA A AGAO

A Iniciativa mundial para o Emprego digno para os jovens
é o primeiro esforgo integral de todo o sistema das Nagdes
Unidas para a promogao do emprego jovem em todo
o mundo. Estdo disponibilizados na OIT- Lishoa,
varios documentos sobre este tema, como:

Competéncias digitais, Aprendizagens de qualidade,
Jovens na economia rural, Empregos verdes para
os jovens, Empreendedorismo e autoemprego, Transicao
para a economia formal, Jovens em situagdes
de fragilidade

,DGERT

CIRECAC GERAL DO EMPRESS
U #oay meiaghes 5P TRARALHS

https://www.dgert.gov.pt/oit-empregos-dignos-para-os-jovens-a
-iniciativa-global-para-a-acao
https://jornaleconomico.sapo.pt/noticias/tendencias-globais-na
-gestao-de-recursos-humanos-em-2021-698250

@ Aceleracdo Digital

@ Licbes Aprendidas
e Oportunidades
Emergentes!

Reveja aqui os momentos
da Convencdo inCentea
https://convencao.incentea.com

A inCentea organizou a 17° Convengao. O objetivo desta
Convengao tinha como foco a aceleragao digital. Em dois dias
de conferéncia - ‘participaram os_#seguintes convidados:
Paula Panarra/(Microsoft - Portugal), Rui Costa (Aguas
de Portugal), Nuno Guarda (CISCO), Prof Roberto Aylmer,
Jodo Tedim (AWS), Ferreira da Costa (INPEOPLE), Miguel Soares
(Cyber Security Expert), Manuel Dias (Microsoft), José Lopes
(inCentea MI), Antoénia Pagas (Ceo inCentea).




IAPMEI — CONFERENCIA “INCUMPRIMENTO EM TEMPO
DE PANDEMIA: DESAFIOS E OPORTUNIDADES
NA ECONOMIA”

Realizou-se no passado dia 22 de Abril a conferéncia sobre
“Incumprimento em tempo de pandemia: Desafios
e oportunidades na economia” que foi organizada pela Intrum
Portugal.

0 intuito da conferéncia é a patilha do conhecimento sobre
habitos de pagamento dos consumidores em Portugal
e na Europa, para sensibilizar as empresas portuguesas
par ao impacto do atraso/ incumprimento dos prazos
de pagamentos.

https://www.iapmei.pt/EVENTOS/Conferencia-Incumprimento-em-t
empo-de-pandemia-D.aspx

RHADAR — AFIXAGOES OBRIGATORIAS DE RH

No passado dia 28 de Abril de 2021, decorreu mais uma
conferéncia da RHADAR.

A conferéncia teve como tema “Afixagdes Obrigatdrias
de RH’. Numa hora de conferéncia, foram abordados
assuntos como Horario de Funcionamento, Mapas Horario de
Trabalho, Mapa de Férias, Plano Formagdo Profissional,
Informagdo sobre Parentalidade e Nao Discriminagdo,
Codigo de Conduta para a prevengao e combate ao assédio
no trabalho, Regulamento Interno, Direitos e Obrigacées
do Sinistrado e Responsaveis, entre outros.

Com a necessidade de adaptar o formato da RHADAR,
que numa situagdo antes de  Pandemia,
privilegiava a reuniao presencial com os clientes,
contou com a presenca virtual de 54 inscritos.

FATIWOS

%ANOS -
N Afixagdes Obrigatérias de RH

WS O PRESINTE £ rami 81!
Formadara
Rita Baptista

Partrar | HR Congitant

Ol 28,04.2021 HoRA 1TH00m
Microsoft Tearms

Inscrighes abertas|

HUMANTALENT RAADAR

Fiqgue atento as nossas circulares através das quais
divulgaremos as proximas iniciativas do RHADAR®

HUMANGEXT

DGERT — MICROCREDENCIAIS: MAIS OPORTUNIDADES
PARA APRENDER AO LONGO DA VIDA E AUMENTAR
A EMPREGABILIDADE

- -

@ A EUROPEAN APPRDACH
TO MICRO-CREDENTIALS

Entre 20 de abril a 13 de julho de 2021, a Comissao Europeia,
langou a consulta publica sobre Microcredenciais: mais
oportunidades para aprender ao longo da vida e aumentar
a empregabilidade (europa.eu). O objetivo é desenvolver
uma definigdo comum e normas europeias em matéria
de qualidade, transparéncia, comparabilidade
transfronteiras, reconhecimento e portabilidade.

https://www.dgert.gov.pt/microcredenciais-mais-oportunidades-
para-aprender-ao-longo-da-vida-e-aumentar-a-empregabilidade-e
uropa-eu-consulta-publica

OIT LANCA GUIA SOBRE "ECONOMIAS, EMPRESAS
E EMPREGOS VERDES”

Economias,
Empresas e
Empregos Verdes

O papel das organizagdes de empregadores na promogéo
de economias e empresas ambientalmente sustentaveis

A Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) langou
recentemente o guia "Economias, Empresas e Empregos
Verdes”. Numa fase em que as preocupagdes ambientais
e o desenvolvimento de um caminho mais sustentavel
€ premente, este guia representa uma grande oportunidade
para as empresas.

O guia tem como objetivo dar uma visao geral sobre
o desenvolvimento sustentavel, os principais desafios
ambientais e as suas implicagées para as empresas, fazendo
crescer cada vez mais a maxima da necessidade de pegada
ecoldgica e envolvimento das empresas neste ponto.

https://www.iapmei.pt/NOTICIAS/OIT-lanca-guia-sobre-Economias
,-Empresas-e-Empreg.aspx
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OBSERVATORIO

Susana Santos | Partner / COO

’

CULTURA ORGANIZACIONAL APOS O DISTANCIAMENTO

FISICO E SOCIAL — E AGORA?

0 clima organizacional de uma forma muito simplificada
€ o ambiente de trabalho percecionado pelos colaboradores.
Nao é uma ideia que se impde, mas antes uma nocao percebida
pelo conjunto de pessoas que trabalha numa organizagao.

Nem sempre é claro para quem dirige, qual a importéncia de avaliar
o clima de uma organizagdo, mas, quando o fazemas, ndo raras vezes
existe um desfasamento entre o que a Gestdo de Topo entende ser
a cultura vigente e aquela que efetivamente é alcancada pelas
equipas. Pelo que, quando sao introduzidas mudangas, ou tomadas
algumas medidas, elas sdo muitas vezes mal compreendidas pelas
pessoas. Num contexto como o atual, as decisdes de aderir a apoios
ou fazer determinados cortes — ou até investimentos — sdo muitas
vezes vistas como uma gestao desequilibrada, em muitos casos

por ndo ser feita uma comunicagdo adequada sobre as mesmas.

Por outro lado, e num contexto de afastamento fisico e até
teletrabalho, muitos dos lagos e ligagdo as organizagdes que
se estabelecem de forma informal pela presenca diaria entre
colegas, ficam perdidos. Pelo que uma empresa cuja cultura ideal
seja a da cooperagao, trabalho em equipa e resultados com base
em esforcos do conjunto, correm o risco de deslagar essas ligagdes

e perder muito mais do que produtividade e motivagao das pessoas.

Nao esquecamos também que a cultura remete para um nivel mais
profundo, referindo-se as crengas, valores e regras morais
que orientam os comportamentos. Nem sempre os niveis entre
a direcao e a equipa, se encontram, criando por vezes problemas
ao nivel do cumprimento de regras, responsabilidade
e comunicagao.

Sera de concluir que se ja existiam fragilidades numa organizagao
ao nivel da responsabilizagdo das pessoas, produtividade,
cumprimento de procedimentos internos, falta de motivagao, entre
outros, as medidas da Pandemia so vieram agudizar esta realidade.

Pelo que, nesta fase nao podemos continuar a ignorar os nossos
problemas, mas antes enfrenta-los e corrigi-los para apostar numa
retoma com os melhores resultados possiveis.

Numa fase especialmente sensivel, iniciativas desgarradas, sem uma
comunicagdo eficaz causam muitas vezes um maior mal-estar do que
0 que ja existia até esse momento. Ao longo de 26 anos de atividade
podemos afirmar com conhecimento de causa que ja vimos muitas agdes
serem empreendidas ao longo dos anos, com um custo muito
significativo para as empresas e com muito mau retorno por parte
das equipas. Mais uma vez, porque foram desfasadas das necessidades,
mal comunicadas e sem o devido cuidado na sua implementacao.

Entdo, o que podemos fazer a partir daqui? Primeiro devemos
focar-nos nas necessidades reais da equipa. Depois devemos olhar
para a nossa realidade e perceber como as podemos satisfazer com
menor custo possivel. Finalmente devemos ter agdes, que podem ser
simples, mas que vao de encontro ao pretendido pelas pessoas.

Desde logo, se na nossa equipa identificamos um afastamento entre
colegas, temos que voltar a formar a nossa identidade, criando
condi¢des que permitam retomar os relacionamentos. Existem
inimeras solugdes gratuitas online que permitem uma interagao
entre as pessoas e que ndo tem que ser utilizadas apenas para
reunides ou trabalho. Mas a sua utilizagao deve ser ponderada,
quando também ja sao passadas tantas horas em frente aos écrans,
dado que pode ser desmotivador ter uma iniciativa que acabe com
as pessoas como meros expectadores.

Por outro lado, devem ser tomadas medidas que favoregam
a motivagao para os resultados. Se ndo oferecemos a quem mais
confiamos as condigdes para atingir objetivos profissionais
e pessoais, corremos o risco de perder as pessoas que temos ao nosso
lado. Pelo que nao devemos ser insensiveis as dificuldades
que as novas formas de trabalho trazem, nem as dificuldades
pessoais que muitos de nds atravessamos neste periodo.
Garantir o envolvimento das pessoas é que faz a diferenca
na galvanizagao das equipas.

Um conhecimento claro da realidade da organizagao e da equipa
€ o ponto de partida para ir de encontro a promogao de uma cultura
de Responsabilidade, Produtividade, Espirito de Equipa e uma
Cultura Saudavel. O caminho para la chegar, pode passar por:

= formar a sua equipa sobre Direitos e Deveres;

= fomentar um ambiente de competigao interna e/ou externa;

= envolver as pessoas para encontrar solugdes em equipa;

= evidenciar os cuidados com a sadde e bem-estar da Organizagao.

Para esse efeito existem os processos formais de acompanhamento,
como reunides ou formagées, mas que hoje se encontram muitas
vezes desatualizados no seu formato, como forma de chegar a equipa.
As dinamicas de grupo, em espagos fora do contexto de trabalho
podem ser uma solugdo eficaz de trabalhar todos estes pontos,
num ambiente de descontragao e sdo possiveis mesmo em contexto
de Pandemia. ™
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DESTAQUE

Marilia Santo | Project Manager

CULTURA ORGANIZACIONAL E TELETRABALHO — QUE OP

Com o COVID veio, como nunca antes,
a realidade do teletrabalho. Alguns foram
forcados a aderir, outros, de bhom grado,
encararam-no como uma oportunidade.
Facto é, que se bem coordenado, o teletrabalho
permite manter ou aumentar indices
de produtividade, sendo visto por muitos
trabalhadores como um beneficio
em seguranga e conciliagao trabalho-familia.
E inquestionavel a flexibilidade do teletrabalho
e, para as Organizagdes, pode também
acarretar poupangas significativas
(p.e. no arrendamento de espagos).

Sendo uma modalidade pouco utilizada no nosso
pais, salvo algumas situagdes mais pontuais,
cargos especificos e normalmente em grandes
empresas ou multinacionais, existe alguma
resisténcia  por  parte de  Gestores
na implementagao da mesma. Essa resisténcia
radica no desconhecimento e certamente
na Cultura Organizacional Portuguesa — que,
tal como retratada por Hofstede - € muito focada
no distanciamento hierarquico, com elevado
indice de controlo da incerteza e alto nivel
de coletivismo. Os Gestores tém medo de perder
o controlo sobre os seus trabalhadores,
que os mesmos nao realizem o trabalho,
ou que utilizem o tempo de trabalho em proveito
préprio, ja que passam a estar distantes
fisicamente e nao “debaixo de olho”. Os préprios
colaboradores poderao sentir receio de nao
ter o apoio e suporte da estrutura organizacional
fisica e da forma como isso podera influencia
o seu trabalho e sobretudo a seguranca
do seu posto de trabalho. Tudo isto se relaciona
com a cultura nacional, existindo,
claro, variagdes individuais. E inquestionavel
que a cultura  nacional influencia
as Organizagdes, pelo que, temos de ter essa
situacdo em mente na Gestdo de Pessoas
e na Gestao dos Processos de Trabalho.

0 tema “cultura” é bastante falado, diria mesmo
que se encontra banalizado, e como tal,
nem sempre se leva em consideragao
o que significa, especialmente no contexto
organizacional. De acordo com Schein, trata-se
dum “modelo dos pressupostos basicos, que
determinado grupo tem inventado, descobert
o ou desenvolvido no processo de aprendizagem
para lidar com os problemas de adaptacao externa
e integracao interna, e uma vez que os pressuposto
tenham funcionado o suficientemente bem para

serem considerados validos, sao ensinados aos
demais membros como a maneira correta para
se perceber, se pensar e sentir-se em relagao
aqueles problemas”. A Cultura é intangivel,
manifestando-se, nesta definigao, por 3 niveis:
artefactos observaveis, valores e pressupostos
basicos. Em termos simples, a Cultura duma
Organizagao é o seu padrao, a sua identidade —
pelo que se trata duma matéria nao sé dificil
de medir, mas de alterar.

Perante uma nova realidade de trabalho,
na modalidade de teletrabalho ou em regimes
mistos, temos de considerar ndo s6 a forma
como essa situacdo é gerida e interpretada
por Gestores e por Trabalhadores - de acordo
com a sua Cultura - mas na forma como essa
vivéncia se ira repercutir na percegao
dos mesmos sobre a Organizagdo — no Clima
Organizacional.

Sendo o Clima uma vertente visivel, pode
ser medido e trabalhade mais facilmente que
a Cultura da Organizagdo. A avaliagao
do Clima Organizacional reune informagao
sobre aspetos como:

= processos de melhoria;
= comunicagao e abertura;

= dificuldades, problemas
e comportamentos desviantes;

= ideias inovadoras

= qualidade de vida dos trabalhadores
em contexto organizacional;

= motivagao;
= atragao de talentos;
= tendéncias futuras;

= mudangas, etc.

Com o distanciamento fisico que se gera entre
colaboradores, o sentimento de pertenga, apoio,
e equipa pode ser negativamente influenciado.
Por outro lado, o préprio contexto que vivemos,
e de modo tdo prolongado, pode ter exacerbado
questdes psicossociais, nomeadamente stress,
situacdo que pode ndao s6 inflenciar
negativamente o individuo, como o seu trabalho,
e a Organizagao.

Assim, as Organizagées devem medir o Clima
Organizacional, possivelmente incidindo sobre
temas especificos, e devem também colocar
em pratica medidas preventivas e/ou curativas
para o melhorar.

Parace chavao, mas um dos aspetos
fundamentais a trabalhar é a Comunicagao.
Sera necessario avaliar e rever as estratégias
e frequéncia da comuniacdo, assegurando
a informagao necessaria, bem como a percegao
de proximidade. Ainda que distantes
fisicamente, enquanto seres humanos, temos
necessidade de nos  relacionarmos,
de comunicarmos e de nos mantermos
envolvidos com a Organizagao.

Quando toda a equipa se encontra
em teletrabalho esta situagao sera mais 6bvia —
todos estdo na mesma circuntancia — porém,
ha que considerar os casos em que apenas uma
parte da equipa ou apenas alguns membros
se encontram nesse regime — e portanto,
mais isolados.

Importa manter a normalidade do dia-a-dia
da Organizagdao. Ora, no nosso local
de trabalho, nao estamos 100% do tempo
envolvidos em tarefas, temos momentos
de descontracdo, uma pausa, ou mesmo
durante as tarefas, acabamos por comunicar
com colegas, clientes ou fornecedores — por
vezes um cumprimento, por vezes uma
conversa, dar feedback, apoio numa
dificuldade, ou partilha dum momento
de alegria, seja pessoal, seja profissional —
e bem sabemos que nesses momentos,

gera-se proximidade, cumplicidade,
e até negdcio.
No trabalho a distancia é importante

ndo perdermos alguma da informalidade
e da descontragdo que temos normalmente.
Isso é possivel através de meios de comunicagao
digitais, criagdo de  novas  rotinas,
e de oportunidades para momentos mais
descontraidos.

Assim, além das mais tradicionais reunides,
considere realizar atividades ludicas ou de team
building — basta ter criatividade e programar
as atividades que tera certamente resultados. l
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MUND

A Deloitte formalizou um estudo “Global Human
Trends 2021", no qual participaram mais
de 3.600 executivos de 96 paises, sendo

D I 'tt que o survey realizado para a edigao de 2021
e '0' e conta ainda com as respostas de mais de 1.200 C
|ﬂ5| htS levels e administradores. Para além de analisar
g as principais tendéncias da area no péximo ano,
pretende ajudar as empresas a rever o rumo

do seu negocio e instaurar uma estratatégia

de sobrevivéncia, no fundo prevendo e permitir
antecipar alguns cenarios.

The social enterprise e m———
In a world dlsru ptEd eaoimresultadoess ?coreasmu c(iJivullr:ga?jossI r?orTJarilrilii:Jol

trimestre de 2021. Os resultados revelavam
Leading the shift from survive to thrive uma preocupagdo na redefinicdo de estratégios
de trabalho através de trés pontos essenciais
para ultrapassar um possivel conflito entre
o ser humano e a tecnologia: propésito, potencial
e perspetiva.

2021 DELOITTE GLOBAL HUMAN CAPITAL TRENDS
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TENDO EM CONTA O ESTUDO DE 2020, PARA 2021 SAO APONTADAS CINCO GRANDES ESTRATEGIAS:

= 0 bem-estar como parte integrante das estratégias de trabalho
O bem-estar assume um papel central. No inquérito formalizado
no ambito do “Global Human Captal Trend 2021", 69% dos
executivos implementaram politicas de trabalho com vista a uma
maior integragao entre vida pessoal e profissional. Cada 7 em 10
inquiridos, indicou que a mudanca para o teletrabalho teve um
impacto positivo no bem-estar da equipa.

A aposta no potencial dos colaboradores

Os colaboradores foram desafiados a adquirir novas competéncias
e a expandir os seus conhecimentos. De facto, quase 3/4
dos executivos identificaram “a capacidade das suas pessoas
se adaptarem e assumirem novos papéis’ como a prioridade para
enfrentar futuros momentos de disrupgao. No entanto, segundo
estes executivos, apenas 17% das empresas estao “bem preparadas”
para iniciar processos de recapacitagdo e adaptagao
dos seus trabalhadores a novos cargos.

A criagao das “Super-equipas”

Aposta na criagdo de equipas multidisciplinares, como forma
de garantir uma maior capacidade de adaptacao aos diferentes
desafios que surgiram. O intuito é também juntar trabalhadores
e tecnologia, objetivando a redefinicdo dos processos de trabalho.
Esta combinagdo pode ser uma estratégia de prosperidade
para as organizagdes.

Utilizagao de dados em tempo-real nas estratégias

e gestdo da forga de trabalho

E essencial que as empresas possam aproveitar os dados a que tém
acesso  para  criar  novos  caminhos de  futuro
e, simultaneamente, definir novos tipos de lideranga, adaptados
ao0s novos tempos.

A redefinigao do papel dos RH
0 ano de 2020 foi bastante desafiante para os departamentos
de Recursos Humanos (RH), tendo sido o centro da estratégia
de resposta a Pandemia Covid 19. A partir de novas estratégias,
podem posicionar-se cada vez mais no papel de gestao
dos colaboradores para um papel de redefinicao dos métodos
de trabalho, como forma de garantir os melhores resultados
e simultaneamente, apoiar e suportar as empresas numa fase
de prosperidade. Em respostas aos inquéritos, os executivos
indentificaram como principais obstaculos no processo
de reestruturagao do trabalho: excesso de prioridades (57%),
falta de preparagao (43%) e falta de uma visdo de futuro (27%).
Créditos: 2021 Global Human Capital Trends | Deloitte Portugal
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ALOJAMENTO LOCAL- NOVOS DESAFIOS

Apds sucessivos anos de crescimento, o ano de 2020 fomentou uma reviravolta profunda
no sector do turismo, motivado pela pandemia de Covid-19. Apesar de atualmente
ja decorrerem processos de vacinagdo, na realidade a retoma deste sector ainda se
prevé ser bastante contida e gradual, inclusivamente, as projegdes mais pessimistas,
apontam 2024 como o ano de retoma aos nimeros pré-pandemia.

Tal perspetiva torna-se preocupante para o sector e para
a sua subsisténcia, sendo necessario apostar, nao so,
nos apoios durante a decorréncia da Pandemia,

como posteriormente ao seu controlo, por forma
a impulsionar o sector, motivando um fresh start, derivado
de todos os cuidados adicionais que terao de ser
salvaguardados.

Atualmente, verificam-se quebras no turismo de cerca de
70%, motivadas pelas medidas restritivas do Estado de
Emergéncia. Em concreto, o Alojamento local, registou
quebras de faturagdo na ordem dos 75%, um nlmero
preocupante para um sector que ainda se encontra na sua
génese, dado que a referida figura apenas foi criada em
2008, por forma a permitir a prestagdo de servicos de
alojamento temporario em estabelecimentos que nao
reunissem os requisitos exigidos para os empreendimentos
turisticos.

De ressalvar, que a atividade desta figura é atualmente
regulada pelo DL n.° 128/2014, onde sao definidos os
requisitos concretos da atividade, tais como registos,
condigdes de seguranca e de instalagdes, capacidade, entre
outros. Veja-se que este tipo de estabelecimentos
tradicionalmente detém uma capacidade mais reduzida,
traduzindo-se numa das seguintes modalidades: moradia,
apartamento, hospedagem ou quartos.

Assim, e considerando a modalidade de alojamento,
diversos estabelecimentos, durante o pico da Pandemia,
assumiram a opgao do arrendamento a médio e a longo
prazo.

No entanto, as referidas opgdes acabam por ser,
por norma, menos lucrativas, desde logo pela falta
de rotatividade de clientes, mas também pelas
especificidades do regime de arrendamento, com prazos

especificos de duragao e de denuncia, tornando-se
moroso terminar com a relagao contratual. Ainda assim,
este foi, em muitos casos, o baldao de oxigénio
para a subsisténcia dos negacios.

Porém, o desconfinamento serda um desafio
para o sector, sendo necessaria uma readaptagao
a nova conjetura, incrementando mecanismos
de prevengao e controlo, definidos pela propria DGS
na orientacdo n° 008/2020, que passam assim
pela adogao de um Plano de Contingéncia.

Concretamente, apurando a responsabilidade de cada
um dos colaboradores, definindo politicas
de higienizagao, como a colocagao de dispensadores
de solugao desinfetante, bem como, apostando
na formagao de todos os grupos de profissionais
das diversas areas do alojamento.

Outro aspeto relevante a considerar sera a definicao
de areas de isolamento, caso seja detetado algum caso
suspeito, bem como, delinear uma estratégia para tal
ocorréncia, como o procedimento a adotar, os cuidados
com os restantes clientes, assim como, a desinfeqéo
de areas comuns, como piscinas.

Outra das preocupagdes sera a limpeza dos quartos,
um dos locais mais propensos a contagio, dado
que a mudanca de roupa da cama gera aerossois,
sendo aconselhavel separar as tarefas de limpeza
e tratamento da roupa, reforcando os equipamentos
de protecao individual dos trabalhadores.

Como vimos, serd uma caminhada morosa,
que carece de um esforqo acrescido dos envolvidos,
e consequentemente, exige um maior dispéndio
de recursos com a aquisicdo de materiais apropriados
para a contengao do virus.

Assim, torna-se essencial o apoio a este sector,
por forma a que o mesmo seja estimulado e cumpra
pontualmente com as suas obrigagdes, tornando-se num
local seguro tanto para os seus trabalhadores,
como para os seus visitantes.
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PERFIL RH

PROF. DR. R AYLMER

0 Prof. Dr. R Aylmer é Ph.D. pela Rennes School of Business, Franga, tendo como tema de pesquisa sobre o papel da chefia imediata sobre
a pressao e a performance do colaborador e o efeito do contrato psicologico na saude mental do colaborador.

Em margo de 2020, assistimos a uma corrida para o trabalho
a partir de casa. Meses depois, ja temos conhecimentos mais
solidos sobre a transmissao do Sars-CoV-2 e muitas empresas
retomaram o trabalho presencial. Como deve ser feita, hoje,
a decisao pela volta ao teletrabalho?

Modelos de trabalho semi-presencial, com rotatividade
de equipas no escritério, sao uma opgao que muitas
liderangas fizeram. E um caminho mais slido para a retomada
do trabalho presencial?

A desorganizacao COVID tomou de assalto a nossa sociedade
de forma sistémica: da escola ao transporte publico, das leis
trabalhistas ao auxilio emergencial. Com isso todas
as empresas foram impactadas com uma grande quantidade
de novas variaveis ao mesmo tempo e quase todas com impacto
direto sobre a sua sobrevivéncia. E isso faz com que novos
modelos sejam aceitos, ndo porque as pessoas querem,
mas porque elas precisam.

Um exemplo simples: a maior parte das empresas era contra
home office e tratavam o assunto com grande desconfianga
como se fosse “um dia de folga disfargado”.
Com a determinagao sanitaria de lockdown, era home office ou
nada. Verdade que muitas em empresas nao tiveram escolhas
e seus negdcios nao resistiram.

As que fizeram home office se surpreenderam com a produtividade e a responsabilidade dos seus times.
Por conta da pandemia, as criangas estavam em casa sem creche ou escola e ambos os pais precisando trabalhar no mesmo
ambiente. Isso ndo é home office, e sim confinamento com trabalho forcado, mas mesmo assim, as pessoas deram conta.

Os resultados continuaram a chegar e as liderangas perceberam que seus times eram mais maduros do que pensavam.
0 que entrou e em cheque foi a necessidade de tantos chefes e controles. Precisamos de tantos controles? Lembre-se que controle
€ um custo oculto, nao ligado a produtividade e sim ao contingenciamento de desvios. Procure encontrar uma empresa norueguesa
ou alema com controle de ponto e que desconfiam do seu colaborador? Quanto maior a confianga, menor a necessidade de controle.

A expectativa inicial era 1, ou no maximo dois meses de lockdown. Ninguém imaginaria 1 ano de limitagdes como vivemos.
E o que acontece depois de tanto tempo? As pessoas comegam a organizar a vida naquele formato.

Muitos pais ja comentam que se a empresa obrigar ao presencial 100%, eles vao pedir demissao. O tempo com os filhos mostrou
gue isso era mais importante do que percebiamos e que, agora, o tempo passa a ser um fator importante na negociacdo do contrato
de trabalho.

Muitas empresas ja se pronunciaram que terdo um modelo hibrido de trabalho... ficou melhor para todos. Os custos de facilities
diminuiram muito e ha uma clara vantagem de ter menos gente dentro de um office.

Ao mesmo tempo, somos seres gregarios e o tempo juntos ajuda a fortalecer vinculos e relacionamentos. Tudo isso sustenta
a cultura organizacional.
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Como é que a pandemia afetou as liderangas?

As liderancas foram surpreendidas com a auséncia do controle presencial. Isso colocou em cheque a qualidade das relagdes entre lideres
e equipes e entre as equipes, no suporte lateral. Muitos lideres na verdade sao chefes Branca de Neve com sete andes que sé podem
concordar e obedecer a ordens. Me perguntaram numa live como o lider poderia construir confianga no contexto COVID. Eu respondi
com um ditado chinés: ndo espere ter sede para comegar a cavar um pogo... quem nao construiu confianga antes nao iria conseguir elevar
o nivel da confianga agora, com tanto medo e incerteza no ar. 0 medo aumenta os mecanismos de defesa do colaborador e, pode sim,
aumentar o cinismo, ou seja, reduzir a transparéncia desde os nUmeros em uma planilha até a subnotificacdo de incidentes e acidentes
para “ndo prejudicar a imagem” e colocar em risco o emprego. Por outro lado, lideres empaticos conseguiram fortalecer ainda mais
a relagdo com as suas equipa e entregaram resultados incriveis, superando todas as expectativas como foi com a equipa de Trade da TIM
sob a coordenagao de Fortunato Rosatto, o italiano mais brasileiro que ja conheci. A equipa foi toda para o remoto e mesmo assim
organizaram a maior convengao virtual da américa latina, com um sucesso incrivel.

Que habilidades os gestores precisaram de desenvolver?

A distancia fisica demanda maior proximidade emacional e relacional. A confianga é o combustivel da performance e, quanto maior
o senso de pertencimento e admiracdo pela sua lideranga imediata, maior o nivel de empenho e entrega. Este tema é estudado
sob o guarda-chuva “contrato psicolégico” que estuda qual o retorno que o colaborador da para a empresa pela forma como foi cuidado.
Quanto maior a percepgao de cuidado, mérito e justica, maior o empenho do colaborador

Das competéncias que a pandemia forgou nas liderangas, quais vieram para ficar?

Penso que nao existem competéncias melhores ou piores, mas as que se ajustam ao modelo de negécios, mas posso dizer que um
elemento comum que fica evidente neste novo contexto é a necessidade de agdes gue aumentem a maturidade moral do grupo.
Esse conceito foi desenvolvido por Lawrence Kohlberg (Harvard) e diz que as pessoas tomas decisges a partir por diferentes motivos,
como por exemplo, pessoas que fazem certo quando tem alguém vigiando e pode haver consequéncias negativas se houver um desvio
(baixa maturidade) até pessoas que fazem o que é certo, mesmo com prejuizo pessoal mesmo que ninguém esteja vendo, como foi o caso
daquele gari que achou uma mala com dinheiro e devolveu porque ndo era dele. Maturidade moral ndo tem a ver com escolaridade,
mas com a forga dos valores na tomada de decisao dos individuos e isso pode ser medido com instrumentos confiaveis.

Todos nos fomos afetados fisica e psicologicamente pela pandemia. No entanto, ainda se exige dos lideres a capacidade de tomar

decisaes de impacto nos negdcios e na vida de muitas pessoas. Qual o impacto desse contexto tao atipico nesse processo decisdrio?

Este é um ponto de alta tensdo: o impacto / ameaga aumenta a liberagdo do cortisol e das hormonas do stress. Isso é fisiolégico.
Mas o que acontece quando o impacto é prolongado? Considere a equagao | = P x P x P, onde | é 0 impacto final e P = pressao (medida pelo
grau de desorganizacdo que o fendmeno provoca. No COVID, a desorganizagdo foi uma das maiores dos Gltimos 100 anos).
0 segundo P é o prazo medido pelo tempo de duragao do fenémeno... e ja estamos com quase um ano de vida alterada, e o terceiro P
é o perfil que aponta para as caracteristicas do individuo no suporte a pressao. O que posso garantir é que, nenhum de nds,
esta no seu estado normal. Isso implica dizer que a qualidade da nossa tomada de decisdo esta alterada e vai impactar as pessoas.
Quem entender isso, podera tomar mais cuidadonas relagdes, quem nao prestar atencao vai atropelar equipas, conjuges e filhos...

Sabemos que a comunicagao é um fator fundamental para o sucesso de um lider. Como a pandemia impactou a comunicagao

e de que formas os lideres contornaram os desafios do distanciamento para manterem as svas equipas envolvidas, informadas e alinhados?

A comunicagao é uma resultante da confianga. Quanto maior a confianga mais posso expressar ideias e questionar meu chefe e meus
pares. Uma equipa que nao questiona, segundo Patrick Lencioni, é uma equipa disfuncional e que nao confia, por isso se acomoda
na unanimidade. Entdo, posso dizer que, nas equipas remotas onde ha fortes vinculos e alta confianga, a distancia nao cria nichos
de cinismo, pelo contrario, aumenta a necessidade de colaboragao.

4

0 inicio de cada ano é uma época em que normalmente as equipas e os seus lideres definem novas metas e desafios.

Mas como planear quando jé comega em crise?

0 planeamento é necessario, mas muitas vezes parece descolado da realidade. Penso que a maior necessidade hoje, para um bom
planeamento, é ouvir mais suas bases e buscar a inteligéncia coletiva. 0 PNUD 2018 mostra que nossos colaboradores operacionais
sao analfabetos funcionais, ou seja, ndo conseguem interpretar o que leem. Por outro lado, a experiéncia na operagdo ajuda a entender
a vida como ela é”, parafraseando Nelson Rodrigues. Quando fazemos pesquisas para buscar entender os gargalos que impactam
seguranga e produtividade, é nos operadores que encontramos as respostas mais brilhantes. O desafio é aumentar a humildade
das liderangas e assumir que o jogo mudou, entdo precisamos mudar a estratégia. O modelo comando-controle estd se esgotando
rapidamente e ja ndo da conta de sustentar resultados. Os estudos sobre a maturidade moral e engajamento sao promissores
para um novo tempo de mais colaboragdo entre pares e mais admiragao entre liderangas e suas equipas. ™
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UMA EMPRESA, UMA VISAQ

INCENTEA

A Incentea é um grupo de empresas de prestagao de servigos
profissionais nas areas das Tecnologias de Informagdo
e Comunicagao, Marketing e Inovagao, Consultoria de Negaécio,
e Engenharia de Produto, presentes em Portugal, Angola, Brasil,
Cabo Verde, Espanha, Franga, Guiné-Bissau, Mogambique
e Sao Tomé e Principe, contando com 356 colaboradores.
Sao certificados 1S09001(Sistema de Gestao da Qualidade),
ISO/IEC20000-1 (Sistema de Gestdo de Servigos de Tecnologias de
Informagao, Gestdo de Servigo), ISO/IEC27001 (Sistema de Gestao
da Seguranca da Informagao), ISO/IEC27701(Gestao de Informagéo
Privada) e NP4457 (Investigacdo, Desenvolvimento e Inovagao),
sendo entidade formadora certificada pela DGERT, pertencem
a Rede COTEC PME Inovagao. O nosso convite vem mostrar
o seu testemunho, de quem perante este novo desafio,
agarrou as oportunidades, ajustou o clima organizacional,
para impulsionar e reinventar o seu negdcio.

iInCentea

TECNOLOGIA DE GESTAO

Para retomar a atividade ou dinamiza-la e, olhando os danos
colaterais, é altura de transforma-los em Oportunidades.
A Incentea, sentiu este impacto? Quando?

Com maior ou menor expressao, sim, como tantas outras. Logo em
Marco de 2020, foi necessario garantir em tempo record,
a continuidade da atividade, mas também dos clientes, remotamente.
A par disso, através de Plano de Contingéncia, colocamos 90%
da nossa equipa em teletrabalho. Apoiamos os clientes neste
movimento, implicando disponibilidade, para garantir equipamentos,
sistemas e redes de comunicagfes, aplicagbes adequadas.
As ativagdes das licengas do Microsoft Teams dispararam para
nimeros histéricos, em apenas 2 meses. Sente-se ainda o impacto,
com o desgaste evidente de todos. O problema ndo é mantermo-nos
em teletrabalho, o desafio é estar em teletrabalho, numa situagéo
de confinamento, condicionados na nossa liberdade.

Quais as medidas adotadas na V/Organizagao, durante esta
pandemia, para conseguirem a V/estabilidade e rumo no mercado?

Desde logo, a criagdo de uma Equipa COVID, focada na elaboragao
e gestao do Plano de Contingéncia, acautelando a seguranga
dos colaboradores, dos seus familiares, dos clientes e,
restante comunidade. Permitiu-se manter a restante equipa inCentea,
focada no negacio e, na sua sustentabilidade.

Reforcou-se a comunicagao interna que, mais do que nunca,
foi positiva, transparente, sincera e clara, enaltecendo a serenidade
e confianga na equipa. Criamos um website especifico para o COVID,
que, além de orientages da DGS, tem um conjunto alargado
de informagdo interna, atualizada periodicamente, como o Plano
de Contingéncia, Protocolos, uso e gestao de EPI's, entre outros.
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Quais as dificuldades e as oportunidades que descobriram ao longo
deste percurso?

Resumidamente, dificultou ser um contexto de trabalho remoto
incomum. Desafiou a conciliagao do trabalho com a gestdo familiar,
o acompanhamento dos filhos (40% da equipa inCentea tem filhos
com idade inferior a 12 anos), mas também o acompanhamento dos
pais com idade e, condigao mais fragil. Dificultou o desgaste pela
continuidade da situagdo, algumas pessoas vivem sozinhas e, ficaram
isoladas, outras nao tinham condigdes em casa para acomodar uma
familia de 4/5 pessoas, sem espaco que permitisse foco
e concentracdo. Descobriu-se que o mercado portugués se tornou mais
apetecivel para empresas internacionais, com o colaborador
a trabalhar em casa, oferecendo condigdes que Portugal ndo tem.
Vendo ameagas como oportunidades, abriu-nos horizontes para
integrarmos na equipa pessoas de varias localizagdes, potenciando
o trabalho em equipa. Neste momento, temos 4 programadores
no Brasil, a colaborar com a equipa, em Portugal. Ainda assim,
sentimos que a distancia nos aproximou. Aquilo que um dia foi um
sonho (reunir os 356 colaboradores, num Unico evento) tornou-se
realidade! Aconteceu através de iniciativas como, a Semana inCentea,
e a Convengao Anual. Alastrou-se a oportunidade de criar momentos
Unicos, para varios paises, para acolhimento de novos colaboradores,
formagées, reunides de gestdo, entre outros.

,

A cultura organizacional, é um dos fatores decisores
na implementagao de processos de mudanga. Como monitorizam
este aspeto?

Temos plena nogao que nos preparamos para esta crise, desde sempre.
Um dos pilares estratégicos da inCentea é a Adaptagao a Mudanca.
Desde sempre investimos nesse valor, através de dinamicas de equipa,
workshops tematicos, eventos para toda a Organizagao. Se esta nao
fosse a nossa estrutura de valores, era impossivel uma adaptagao
tdo rapida a esta conjuntura inimaginavel. A equipa foi e esta
a ser excecional, superando-se diariamente, com sentido
de responsabilidade e compromisso. Se a inCentea tem sido flexivel,
em varios temas, ao longo do tempo, hoje, sentimos esse
reconhecimento, por parte da equipa, traduzido no esforco e entrega
diarios. Além do acompanhamento de aproximagao periodico,
das pessoas/equipas, de 2 em 2 anos, monitorizamos o Clima
Organizacional, recorrendo a uma entidade externa.
A Oltima avaliagdo da equipa inCentea, feita em 2019, superou
a avaliagao de 2017 e, superou também, o benchmark
de empresas do nosso setor. Melhor avaliagao, que a das proprias
pessoas, nao hal

Aproveitando o mote da V/ 17* Convengao, é de facto preciso
lucidez na transformagdo. Que tipo de cuidados tiveram, neste
periodo mais precisamente, para que se pudesse garantir
a normalidade na execugao dos trabalhos e servigos que prestam?

Que normalidade?! (risos) Por um lado, foi fundamental garantir
0s meios técnicos (equipamentos, comunicagdes e condigées fisicas)
para o trabalho remoto. Por outro, foram cruciais as reunides diarias
de equipa, os acompanhamentos informais pelos responsaveis
de equipa e, a Diregdo de Recursos Humanos e, toda a informagao
orientadora que consta no website do Covid. Paralelamente,
de salientar, que houve e ha o compromisso e genuina vontade
de colaboragao quer, dos colaboradores quer, dos clientes, com quem
nos procuramos relacionar como sempre, com respeito e empatia,
percecionando as suas verdadeiras dores, com transparéncia e sentido

de responsabilidade, com aquele que é o nosso papel, enquanto
parceiros de negécio.

Na V/ética, direcionados para a tecnologia, apoiam tantas outras
empresas, existira um esforgo para se monitorizar a produtividade
dos trabalhadores? Em que situagdes o teletrabalho é uma hoa
solugao?

Monitorizar ndo pode ser controlar! Isto é valido para o teletrabalho
ou para o trabalho presencial. Existe uma falsa ideia de que,
monitorizar a produtividade €, controlo indevido, violagao
da privacidade ou praticas abusivas de exploragdo. Nada de errado
em monitorizar a produtividade, mas, garantir que se aplicam medidas
de correcao, que ampliem o desempenho. Alias, o novo
enquadramento laboral leva, a que a Gestao de Desempenho
das pessoas, seja um fator de sucesso das empresas. Acreditamos
que os fatores que promovem a produtividade em teletrabalho,
presencial ou hibrido sdo diferentes. As boas praticas
de monitorizagdo podem ser, as mesmas, definir objetivos, planear
a atividade, definir indicadores de processo, monitorizar esses
indicadores e, identificar agées corretivas da atividade para alcangar
os objetivos definidos, standartizar processos e, adotar praticas
de trabalho colaborativo.

Torna-se cada vez mais imperativo, potenciar a motivagao
e a produtividade dos colaboradores. Sendo Portugal, um pais ainda
conservador neste tipo de transformagdes que falamos supra,
como se podera potenciar a “arte de comunicar, digitalmente
falando"?

E fundamental mantermos a ligacdo & Organizacdo, aos colegas
e a cultura organizacional. Ha que ser criativo! Colocando a tonica,
na atividade mais operacional, temos reconhecido como fundamental
o Kaizen diario, reunides diarias, numa reunido com agenda
normalizada e, tempo limitado, de analise ao plano de trabalho
da equipa, analise de indicadores e, agdes de melhoria. Ajuda a manter
o foco, o espirito e trabalho de equipa, desenvolver a cultura
de melhoria continua. Criar diversas iniciativas grupais, desde
momentos cuja regra é “ndo falar de trabalho”, passando por lanche
virtual, com kit previamente recebido em casa, newsletters internas.
Temos de dinamizar, ser criativos nas diferentes formas de passarmos
mensagens (video, comunicacao escrita).

Perante este novo cenario de mercado de trabalho, que foi frutifero
em oportunidades e reinventar negdcios, o que esperam do futuro?
E pegando no V/exemplo, que conselho daria as restantes
empresas?

Sabemos que esta foi apenas uma de varias crises que o futuro nos
reserva. Sabemos também que, apesar dos impactos da Pandemia,
o passado da-nos o conforto de outras crises superadas. Temos que ir
a luta e ter a capacidade, constante, de adaptacao. “Nao é o mais forte
que sobrevive, nem o mais inteligente, mas o que melhor se adapta
as mudangas” - a frase atribuida a Charles Darwin nunca fez tanto
sentido. Arriscamo-nos mais a fazer partilhas daquilo em que
acreditamos... E muito importante trabalharmos na estrutura
de valores da Organizacao! E isso que nos torna fortes
e diferenciadores! E importante escolhermos se, ficamos do lado
da ameaca ou, da oportunidade? Ver o copo meio cheio ou meio vazio?
Ha que ser Positivo na forma como encaramos os desafios para
0 sucesso da sua superagdo. |
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POLEMICA

Rita Baptistﬁ | Partner, HR Consultant
A IMPORTANCIA DA CULTURA NA RETOMA

A Retoma é o momento mais esperado, e talvez, mais
questionado, desde que vivemos a pandemia do Covid 19.
Lembremo-nos que ja em 2020, passamos por uma Retoma
que no final do ano, sofreu uma regressao. Para percebermos
o impacto da cultura organizacional nesta fase, temos antes
de mais de contextualizar a Retoma e perceber o que é,
na realidade, a cultura da organizacao.

A Retoma é o momento, ou mais especificamente, o hiato de tempo
que caracteriza a progressiva diminuicdo de restrigdes
e constrangimentos experienciados pela pandemia, em concreto,
as limitagdes das atividades das Organizagdes.

0 tecido empresarial portugués tem vivenciado um periodo
de medidas de apoios diversos que visa possibilitar
a sobrevivéncia as especiais exigéncias da pandemia,
de constrangimento ao nivel das matérias-primas, fluxos
de mercado e mesmo de paragem de diversas atividades.

Contudo, chegados a 3% fase de desconfinamento —ainda que nao
seja uma situagdo clara e definitiva, havendo concelhos
que se encontraram em fases anteriores, esperando-se
uma ponderagao quinzenal da situagao epidemioldgica do pais -,
nota-se o retomar de diversas atividades, movimentos
e usos/costumes que até entdo estavam totalmente limitados.

Esta nova fase traz os desafios inerentes a qualquer modificagao
de paradigma, em especial, uma com tao alta expectativa por parte
de todos os intervenientes. Importa entao perceber em que medida
a cultura da organizagao impacta nesta nova fase e nestes mesmos
desafios.

Ora, entende-se por Cultura organizacional a combinagao
entre fatores que determinam a atuagdo das organizagdes,
quer ao nivel da lideranga, quer dos colaboradores, no seu quotidiano.

No fundo, é o conjunto de valores, missdo, comportamentos
e expectativas que traduzem a conduta de cada organizagao e o seu
posicionamento face a terceiros. Ou seja, este conceito ultrapassa
as normas institucionais implementadas, sendo influenciada por
outros fatores e influenciando os colaboradores, havendo assim
uma reciprocidade de comportamentos.

Na realidade, a cultura de uma organizagao nasce dos principios
e valores dos seus fundadores, modificando-se depois a medida
em que vai enquadrando novos elementos e estabelecendo
a sua posicao no mercado, havendo um movimento dinamizador
da mesma, mas estabelecendo sempre as regras morais
que definem os comportamentos a adotar.

Desta forma, é imprescindivel ao sucesso de uma organizagdo
a certeza e clareza da cultura internamente, sob pena de nao
existindo uma cultura organizacional fortemente implementada,
a equipa em geral e cada colaborador em particular se sentir sem
rumo, quase numa autogestao, criando entropias
ao desenvolvimento da organizagao.

Devera ser claro para toda a equipa qual a missdo e os valores
da organizagao, o que se pretende fazer, como e com que finalidade.
De facto, quando esta certeza é posta em causa, cada colaborador
tende a agir como, no seu entendimento, sera melhor, nao existindo
um critério uniformizador e potenciador de resultados.

Tal sitvagdo dificulta igualmente a comunicagdo interna
e prejudica, indubitavelmente, o clima organizacional, ou seja,
ambiente de trabalho percepcionado pelos colaboradores
influenciando a motivagao e comportamento dos mesmos.

Posto isto, estamos certos de que a cultura organizacional clara,
por um lado e por outro, o alinhamento dos colaboradores
com a mesma sera imprescindivel para enfrentar a Retoma,
obtendo os melhores resultados.

Todos sabemos que com a pandemia os niveis de motivagao tém
descido, as pessoas sentiram a sua liberdade limitada aos mais
diversos niveis. Todos perdemos as nossas rotinas, vivemos
tempos de receio relativo a nossa saode, de incerteza
face a educagao dos nossos filhos e ao préprio emprego.

Consequentemente, é essencial que neste  regresso
(ou aproximagdo) a normalidade possamos criar condigdes
de potenciar a motivagao dos colaboradores — o principal ativo de
cada Organizacgao -, auxiliando a que a Retoma decorra com a maior
normalidade. Todavia, para tal, é necessario que cada Organizagao
saiba com clareza como se posicionar. Por outro lado, é essencial
gque o transmita claramente a sua equipa, para que exista
um alinhamento das expectativas dos colaboradores
com a organizagao, com a visdo e missao da mesma. Desta forma,
existira o foco num objetivo comum, para o qual, cada um, nas suas
tarefas e com a sua participagao, ira colaborar.

Nao nos enganemos, mesmo com a esperanga que nos traz esta
Retoma, os tempos nao vao ser faceis, nada esta como antes
da pandemia, logo as dificuldades serao muitas, a comegar pelo
facto de estar subjacente a qualquer passo em frente, um possivel
retrocesso a cada quinzena. Importa por isso que haja clareza
no que é pretendido, que a comunicagao flua, para que toda
a equipa esteja disponivel e motivada em superar os desafios
que se avizinhem, num ambiente equilibrado e saudavel. B




Gazela das Caldas

Somos a maior audiéncia do oeste

Anuncie connosco!

www.gazetadascaldas.pt
publicidade@gazetadascaldas.pt

OFL=]0 Telef. 262 87 00 50

.'.
%ﬁ Rua Raul Proenca, 56 C - 56 12 Dto
E : 2500-248 CALDAS DA RAINHA



M,

4 ¢ CONSULTORIA EM RECURSOS HUMANOS

DESFRUTAR

Nesta edi¢ao tragamos um olhar um pouco diferente do habitual a esta rubrica. Desfrutar também é estarmos a par da informagao
e da atualidade. Assim, é incontornavel abordar o tema da Pandemia — que acarretou e ainda acarreta impactos negativos
incalculaveis, pois perdem-se muitas vidas humanas, e destroem-se ligagdes.

Contudo, desfrutar é ver o lado positivo de todas as situagdes. E como tal, nesta edigdo, avaliamos brevemente, o Impacto da crise
do Coronavirus nas relagdes humanas e ambiente — um dos maiores desafios que se coloca a civilizagao e ao Mundo.

A Pandemia do COVID-19 deixou milhdes de contagios e centenas de milhares de falecidos, além de confinar a maioria da populagao
mundial, mas também reduziu consideravelmente as emissdes diarias de CO2, segundo o Relatdrio da revista Nature Climate Change.
A divida que surge agora é, se uma vez superada a crise, serdo mantidos os compromissos assumidos na luta contra as mudangas
climaticas, e tudo parece indicar que sim. E um bom pressagio — com desconfinamento — esperemos que seja pleno muito em breve —
sabermos que podermos Desfrutar dos nossos tempos livres nos espagos exteriores, sejam os espagos rurais ou cidades, com melhor
qualidade.

Bem sabemos que uma das medidas adotadas para diminuir a propagagao do virus, e consequentemente o numero de mortes,
foi o isolamento social. Numa sociedade que se baseia na produtividade, onde mais da metade da populagao trabalha cerca de dez horas
por dia, foi imposta a paragem quase total. Foi impedido o convivio social e as pessoas tiveram de ficar em casa dia apos dia. As relagdes
interpessoais passaram maioritariamente a ser realizadas em espagos virtuais, dando a falsa sensagdo de proximidade e socializagao,
sem qualquer tipo de contato fisico. Contudo o ser humano é gregario, e para se desenvolver em pleno necessita de conviver e interagir
com outros. Em consequéncia, o distanciamento fez também crescer um sentimento mituo de pertenga e corresponsabilidade,
onde sentimos que nossas agdes beneficiam outras pessoas assim como nos beneficiamos e dependemos das agdes dos outros.
Compreendemos que este € um momento de extrema dificuldade e que, embora necessitamos voltar as nossas rotinas e produzir,
a cooperagao de todos ao seguir as medidas de seguranca estabelecidas sobrepde-se de modo a ultrapassarmos esta situagao
o breve possivel. Assiste-se assim, a uma mudanga positiva quanto aos valores sociais realmente importantes — em que a preservagao
da vida se sobrepde a economia.
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COMO SERA 0 MUNDO DEPOIS DO CORONAViRUS?

Parece claro que a crise causada pela pandemia vai provocar uma profunda reestruturagao economica, social e organizacional:
é incontornavel. Mas hoje as empresas estao preocupadas com a sua sobrevivéncia imediata. O instinto de sobrevivéncia fala mais alto
— seja nas espécies vivas, seja nas empresas.

A Pandemia nos confronta diariamente com dilemas impossiveis de resolver, tornando tarefas simples em complicadas, tirando-nos
muito do que tinhamos garantido — nao s6 no Trabalho, como também no Lazer! A limitagao e restrigdes de circulagao, de acesso
aos espacos e de nomero de pessoas que se podem reunir, bem como as proibi¢des e limitagdes de eventos e atividades levaram
a que a maioria das pessoas nao tivesse conseguido Desfrutar das suas férias e fins de semana como seria habitual. Tivemos e temos
ainda que usar da criatividade, bem como da nossa resiliéncia para encontrar formas de relaxar e de mantermos a nossa saude fisica
e mental.

“A pandemia (..) mudou a rotina do mundo inteiro. Uma situagdo que ensinou novos modelos de trabalho, habitos, valores
e, acima de tudo, mostrou para as pessoas que a arma mais poderosa contra a crise trazida pela pandemia é a solidariedade.”

Assim, muitas pessoas encontram no voluntariado e na solidariedade, uma nova forma de Desfrutar e acarreta grande satisfagdo pessoal.
Apesar do momento de crise que vivemos as boas agdes, além da ajuda direta ao outro, desenvolvem a empatia, melhoram nosso bem-estar
e ajudam a mantermo-nos positivos.

Saudamos todos os nossos clientes — em particular no setor de Turismo e Restauragao — dos mais afetados com esta situagao —
e no setor Social, pelo grande esforgo que empenham face a populagao a que se dedicam.
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ORGAMENTO DE ESTADO:
= 0 Salario minimo nacional foi atualizado para €665.00,

entrando em vigor a 01/01/2021

MELHORIA DE SERVICO: _ _

PLATAFORMA DE GESTAO DE FORMACAO PROFISSIONAL
Apresentamos neste 1° semestre, a Plataforma de Gestdo
de Formagao Profissional, complementando o servico
ja existente com uma solugao informatica que permite:

POUPANCA REDUCAO
DE TEMPO DE ERRO HUMANO
EM QU ffrf(j‘?g LUGAR RASTREABILIDADE
A QUALQUER HORA DOS PROCESSOS

Recordamos as principais obrigagdes a ter em consideragao
no que diz respeito a formagao profissional:

» 0 empregador deve promover formagdo continua, sendo que,
no minimo, devera planear, e executar, 40h de formagao
a 10% dos seus colaboradores em cada ano civil

« O empregador devera ainda assegurar, a cada colaborador,

individualmente, 40h de formagao por ano, situagdo
que podera ser aferida por média a cada triénio.

A Humangext é entidade formadora certificada nas areas de:

Desenvolvimento Direit Seguranca e Higiene
Pessoal Irerto no Trabalho

ASSOCIAGOES COMERCIAIS E EMPRESARIAIS

« Revisao Global — CCT entre Associagdo dos Armadores
de Trafego Fluvial e Local e SITEMAQ (BTE n° 1 de 08/01/2021)

« Revisao Global — CCT entre URMA e SINTAP (BTE n° 4 de 29/01/2021)
« Alteragao Salarial — CCT entre ACIRO e CESP (BTE n°5 de 08/02/2021)
» Revisdo da Tabela Salarial — CCT entre Associacdo dos

Industriais e Exportadores de Bordados e Tapegarias da Madeira
e Sindicato dos Trabalhadores da Industria de Bordados,
Tapecarias, Téxteis e Artesanato da Regido Auténoma
da Madeira (JORAM 11 Série, n° 4 de 26/02/2021)

» Revisao Global - CCT entre URIPSSA e Sindicato

dos Profissionais dos Transportes, Turismo e Outros Servigos
de Angra do Heroismo (BTE n° 9 de 12/03/2021)

« Alteracdo Salarial — CCT entre NORQUIFAR e FIEQUIMETAL (BTE

n°13 de 08/04/2021)

» Alteracao Salarial —CCT entre NORQUIFAR e SINDEQ (BTE n° 13 de 08/04/2021)
« Alteragao Salarial — CCT entre ACRAL e CESP (BTE n° 16 de 29/04/2021)
» Revisao Global — CCT entre Camara do Comércio e Industria de

Ponta Delgada e SITACEHT (BTE n° 18 de 20/04/2021)

« Alteragao Salarial - CCT entre Camara do Comércio e IndUstria

de Ponta Delgada e SINDESCOM (BTE n° 16 de 20/04/2021)

= Alteracao Salarial - CCT entre Camara do Comércio e Industria
de Ponta Delgada e SITACEHT (BTE n° 17 de 20/04/2021)

« Alteragao Salarial — CCT entre Camara do Comércio e Industria
de Ponta Delgada e SITACEHT (BTE n° 19 de 20/04/2021)

= Alteracao Salarial — CCT entre Camara do Comércio e Industria
de Ponta Delgada e SITACEHT (BTE n° 20 de 20/04/2021)

= Revisao Global — CCT entre ITA e FESAHT (BTE n° 20, de 29/05/2021)

= Alteracao Salarial — CCT entre APIO e FIEQUIMETAL (BTE n° 20, de 29/05/2021)

« Alteragao Salarial — CCT entre Associagao Portuguesa das
Empresas do Setor Elétrico e Eletranico e FETESE (BTE n° 20, de 29/05/2021)

» Revisao Global — CCT entre Camara do Comércio e IndUstria
de Ponta Delgada e SINTABA (BTE n° 26, de 20/05/2021)

« Revisdo Global — CCT entre Camara do Comércio e Industria
de Ponta Delgada e SINDESCOM (BTE n° 28, de 20/05/2021)

« Alteragao Salarial — CCT entre Camara do Comeércio e IndUstria
de Ponta Delgada e SINDESCOM (BTE n° 25, de 20/05/2021)

« Alteracao Salarial — CCT entre Camara do Comércio e Industria
de Ponta Delgada e SINDESCOM (BTE n° 27, de 20/05/2021)

INDUSTRIA E COMERCIO ALIMENTAR

« Alteracao Salarial — CCT entre AHRESP e SITESE
(BTE n° 18, de 15/05/2021)

= Alteragao Salarial — CCT entre ADIPA e SITESE
(BTE n° 19, de 22/05/2021)

INDUSTRIA, ENERGIA E TRANSPORTES

= Alteragao Salarial — CCT entre AOP e SINPORSINES
(BTE n° 8 de 28/02/2021)

= Revisdo Global — CCT entre APIO e FIEQUIMETAL
(BTE n° 12 de 29/03/2021)

SEGURADORAS, ESCOLAS DE CONDUGAO E EMPRESAS

DE SEGURANCA E DESPORTO
Alterat;ao Salarial — CCT entre AES e FETESE
(BTE n° 4 de 29/01/2021)

= Alteragao Salarial — CCT entre AES e STAD
(BTE n° 4 de 29/01/2021)

« Revisao Global — CCT entre APEC e FECTRANS
(BTE n° 4 de 29/01/2021)

« Alteracdo Salarial — CCT entre AESIRF e ASSP
(BTE n° 11 de 22/03/2021)

« Alteragao Salarial — CCT entre AES e FETESE
(JORAM 11 Série, n° 5 de 12/03/2021)

= Alteragao Salarial — CCT entre AES e STAD
(JORAM 111 Série, n° 5 de 12/03/2021)

SAUDE E PRODUTOS QUIMICOS
Alteragao Salarial — CCT entre GROQUIFAR e SITESE
(BTE n° 3 de 22/01/2021)
= Alteragao Salarial — CCT entre APIFARMA e COFESINT
(BTE n° 18, de 15/05/2021)
= Alteragao Salarial — CCT entre APQuimica e COFESINT
(BTE n° 19, de 22/05/2021)
- Alteragao Salarial — Acordo de empresa entre SUCH e SINTAP
(BTE n° 20, de 29/05/2021)



SETOR ELETRICO E METALURGICO

« Alteracao Salarial — CCT entre FENAME e SITESE
(BTE n° 17, de 08/05/2021)

« Alteragao Salarial — CCT entre AIMMAP e SINDEL
(BTE n° 20, de 29/05/2021)

SETOR AGRiCOLA

» Revisao Global — CCT entre AHSA e SETAAB
(BTE n° 18, de 15/05/2021)

« Revisao Global — CCT entre CAP e SETAAB
(BTE n° 18, de 15/05/2021)

SOLIDARIEDADE/EDUCA(;AO
AIterat;ao Salarial = CCT entre CNIS e FNSTFPS
(BTE n° 1de 08/01/2021)

« Alteragao Salarial — CCT entre CNIS e FEPCES
(BTE n° 2 de 15/01/2021)

« Acordo de Adesao — CCT entre CNEF e STAAE-ZN
(BTE n° 2 de 15/01/2021)

= Alteragao Salarial — CCT entre CNIS e FNE
(JORAM 11 Série, n° 1de 11/01/2021)

« Alteragao Salarial — CCT entre CNIS e FEPCES
(JORAM 111 Série, n° 3 de 05/02/2021)

« Alteragao Salarial — CCT entre CNIS e FEPCES
(JORAM |11 Série, n° 3 de 12/03/2021)

= Alteragao Salarial — CCT entre CNEF e SIPE
(BTE n° 13 de 08/04/2021)

= Revisdo Global — Acordo de empresa entre UMP e SEP
(BTE n° 19, de 22/05/2021)

« Alteragao Salarial — CCT entre CNIS e FEPCES
(BTE n° 19, de 22/05/2021)

PORTARIAS DE EXTENSAO
= CCT entre AHETA e SITESE (Portaria n° 9/2021 de 07/01/2021)

« CCT entre APCOR e SINDCES/UGT (Portaria n° 74 de 31/03/2021)

« CCT entre Associacao de Regantes e Beneficiarios do vale
do Sorraia e SETAAB (Portaria n° 75 de 31/03/2021)

« CCT entre Camara do Comércio e IndUstria de Ponta Delgada
e SINDESCOM (Portaria n° 1 de 12/03/2021)

. CCT entre Associagao dos Agricultores do Ribatejo —
anizagao de Empregadores dos Distritos de Santarém,
|_IS oa e Leiria e SETAAB (Portaria n° 93 de 27/04/2021)

» CCT entre Camara do Comércio e IndUstria de Angra
do Heroismo e o Sindicato dos Profissionais dos Transportes,
Turismo e Outros Servicos de Angra do Heroismo
(Portaria n® 2 de 27/04/2021)

« CCT entre Camara do Comércio e IndUstria de Ponta Delgada
e SINDESCOM (Portaria n° 3 de 27/04/2021)

« CCT entre Associagao dos Armadores de Trafego Fluvial e Local

e SITEMAQ (Portaria n° 97, de 03/05/2021)

- CCT entre Associacdo Nacional dos Oticos e SITESE
(Portaria n° 101, de 12/05/2021)

= CCT entre ACISAT e FEPCES (Portaria n° 102, de 13/05/2021)

= CCT entre GROQUIFAR e FEPCES (Portaria n° 110, de 27/05/2021)

« CCT entre GROQUIFAR e COFESINT (Portaria n° 111, de 27/05/2021)
= CCT entre FAPEL e FETESE (Portaria n° 112, de 27/05/2021)

« CCT entre Associagao Portuguesa das empresas do Setor
Elétrico e Eletronico e FETESE (Portaria n° 113, de 27/05/2021)

« CCT entre URIPSSA e SINTAP (Portaria n° 4, de 25/05/2021)

VERIFIQUE SE TEM TODA A DOCUMENTA(;Z\O
OBRIGATORIA AFIXADA!

SEGURANCA SOCIAL

Telefone
300 502 502

IAPMEI

Email
info@iapmei.pt

AUTORIDADE TRIBUTARIA E ADUANEIRA

Centro de Atendimento Telefonico
217 206 707

https://www.portaldasfinancas.gov.pt/pt/formularioContacto.action

INSTITUTO DE EMPREGO
E FORMAGAO PROFISSIONAL

Centro de Atendimento Telefonico
300 010 001

Estamos-On (informagdes sobre a Pandemia — inclui legislagao):
https://covid19estamoson.gov.pt/
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INSOLITOS

0 2° confinamento foi sé por si insdlito! Destacamos algumas perspetivas, que nos mostram o que foi a realidade durante o mesmo.
Entre as reunides online, as aulas com ensino a distancia, e a inovagao necessaria para manter os convivios, por exemplo, os jantares feitos
por videochamadas, dificil é, escolher qual o mais caricato:

TELETRABALHO TELESCOLA TELECONVIVIO

" e

Com a nova Retoma, dividas existem sobre como iremos normalizar, com as restri¢des necessariamente impostas. O que nos leva a pensar,
serao estes os novos escritdrios do futuro?
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IDRYL

Mario Cunha | Consultor Idryl

GESTAO DE RH A REACAO A MUDANGA, E A SATISFACAO DOS TRABALHADORES

A pandemia COVID-19 trouxe profundas e imediatas consequéncias para a vida dos individuos, perturbando a sua educagao, afetando
a sua saude fisica e mental e o seu hem-estar, prejudicando a suva situagao laboral e colocando incertezas quanto ao futuro do trabalho.

A rapida evolugdo das nossas economias e sociedades, recentemente
afetada pela crise pandémica devida a COVID-19, tem originado
um alargado conjunto de mudangas no modo de como e onde
trabalhamos. Em resposta a esta crise, as formas de trabalho,
os locais de trabalho, os modos de organizagao e a relagao entre
o colaborador e a empresa tém sido alvo de uma grande discussao
e evolugao, alterando em grande medida a tendéncia da discussao
de anos anteriores assente quase exclusivamente na questao
da automagao do trabalho.

Com a pandemia, as empresas tiveram de aprender a pensar e a agir
rapido, abordando intensamente, para além da obvia continuidade
de negacio, temas como a saude e a seguranga dos colaboradores
e as mudancas para o trabalho remoto.

Com o aproximar de tempos de retoma econémica as empresas tém
agora a responsabilidade e uma rara oportunidade de repensar,
com tempo, a organizagao e as estruturas de trabalho para investir
na sua forca de trabalho como impulsionadores principais
da resiliéncia a longo prazo e garantia do sucesso continuado
das empresas.

Evoluir para melhor e mais trabalho centrado no ser humano e no seu
bem-estar, redefini¢ao de locais de trabalho e das forcas de trabalho
pensando desde ja na possibilidade de ocorréncia de novas e longas
interrupgdes, devera fazer parte da agenda de desafios
e oportunidades para gestores de negdcio e de recursos humanos
das empresas.

Um dos focos a considerar nessa evolugdo sera garantir
um continuado alinhamento das empresas com as novas tecnologias
potenciando a transformagdo digital de processos, negdcios,
capacidades produtivas e relagdes laborais. Estudos recentes
demonstram que mais de 80% das empresas acelerou
a digitalizagao dos processos de trabalho em resposta a crise COVID-19.

A tecnologia tem sido, e continuara certamente a ser, um facilitador
chave para as empresas facilitarem a comunicagao dentro e para fora
da empresa, melhorarem a produgao e a oferta de produtos e servigos,
simplificarem os procedimentos existentes, tornando-os mais
eficientes e inserindo-os como parte de uma cadeia de valor
competitivamente mais vantajosa.

A aposta na continuagao de implementagao acelerada de uma
estratégia digital devera, agora que se aproximam tempos
de previsivel retoma econémica a curto prazo, ser uma excelente
oportunidade de as empresas, além de ajudar os colaboradores
a tomar melhores decisdes, fazer com que estes se sintam mais
ligados e identificados com a empresa e os seus esfor¢os de evolugao.

0 sucesso da adogado da tecnologia depende em grande medida
das empresas redefinirem os processos, tarefas, recursos humanos
e gestao. Para entender o impacto da tecnologia em cada um
desses componentes, a empresa devera despender os esforgos
necessarios para equipar os colaboradores com novos conjuntos
de ferramentas e competéncias e permitir a transigao efetiva para
um ambiente mais tecnoldgico e digital.

As empresas devem adaptar-se a nova realidade de trabalho criada
pela pandemia com uma rapida evolugao para um relacionamento
digital facilitado com os seus colaboradores. Formas de comunicagéo
desenhadas especificamente para o efeito permitirdo um aumento
nas interagées dos colaboradores com as estruturas de gestao,
criando uma sensagao de empresa segura, agil, virtual e sempre
presente.

Assim, com o foco nas pessoas, as necessidades dos colaboradores
sao tidas em consideragao, resultando numa melhoria continua,
no equilibrio da realocagao de recursos, talentos e competéncias
internas para onde sao mais necessarios.

A Plataforma GOOPortal, da Idryl Technologies, constitui-se como
um modelo inovador nesta area incorporando funcionalidades
de gestao de pessoas, ferramentas colaborativas, transformacdo
digital de processos e outras funcionalidades com foco nas areas de
atuacdo das empresas, tanto areas administrativas, na gestdo
dos documentos e processos, como areas técnicas, servindo de apoio
efetivo as empresas na sua adesao a transformagao digital.

Praga Conde de Agrolongo, 74 - 3° Dto Frente | 4700-312 Braga - Portugal
T: +351 253 094 401 | geral@idryl.com | www.idryl.pt

» Idryl
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PEDRO CUSTODIO | SEGUROS

RENASCER DEPOIS DA CRISE

Todas as crises abrem largos leques de oportunidades
e as pessoas e instituicdes, apos periodos conturbados,
sempre tiveram que se repensar, reestruturar, reformular,
reinventar e até recomegar.

Esta crise pandémica, que é a maior crise da nossa existéncia,
nao é diferente das que viveram os nossos antepassados e requer
a mesma tenacidade e a agora tdo propalada resiliéncia
para nos permitir retomar a vida como a conheciamos antes,
com as devidas adaptagdes.

Todos temos consciéncia que muitos negécios poderao estar
irremediavelmente perdidos e que muitas empresas acabarao,
inevitavelmente, por ter que fechar. Compete aos seus proprietarios
serem positivos, mas sobretudo criativos e dinamicos
para contornar os problemas, criando alternativas para si
e para os seus clientes.

Uma das primeiras licdes que ja se podem tirar deste periodo,
que surge na sequéncia dos muitos meses de confinamento
e teletrabalho, foi a explosao do comércio eletronico. Nada que nao
fosse  expectavel num  futuro  relativamente  proximo,
mas que acabou por acontecer muito mais rapidamente e passou a

fazer parte da vida da maior parte de nés, pelo que é agora a altura
de se apanhar este comboio. Nao que nao haja mais estagdes e mais
oportunidades, mas é neste momento que se pode apanhar
a carruagem da frente e seguir de forma mais confortavel.

Na area seguradora, curiosamente, o comboio ja esta a passar
ha algum tempo, com a possibilidade da resolugdo online
de alguns assuntos, mas face a complexidade dos seguros,
nao é muito facil nem intuitivo que as pessoas consigam por si s6
resolver algumas situagdes, pelo que ainda é deveras importante
a existéncia de estruturas fisicas de apoio, coisa que até
as seguradoras online acabaram por ter que criar nos grandes
centros.

Face a isto, o que estamos a fazer na Pedro Custddio Seguros
é tornarmo-nos mais fortes por associagdo a outros parceiros,
ganhando assim estrutura e posigao que nos permita continuar a ser
competitivos e dar melhores condigdes aos nossos clientes.

Esperamos entdo que a historia volte a repetir-se e que, depois
de uma grande crise, o0 Mundo surja mais forte, mais preparado
e que todos saibam escolher o melhor caminho e, dessa forma
superar a adversidade. H
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