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PREFACIO

A gestéo de pessoas € uma funcdo em constante mudanca. O contexto econémico-
-social, as relagdes e os processos de trabalho e, na base, os recortes geracionais
que configuram o mundo laboral colocam continuamente novos desafios a todos
0s que nesta area trabalham. E com este fundamento que a unidade de Recursos
Humanos do Centro de Estudos Organizacionais e Sociais do Politécnico do Porto
(CEOS.PP_RH) organiza bianualmente a Conferéncia de Investigacao e Intervencao
em Recursos Humanos (CIIRH), a qual congrega num s espaco investigadores
e profissionais com o objetivo de refletir integradamente sobre os mais recentes
conhecimentos cientificos e as mais emergentes praticas profissionais. O debate
sobre Recursos Humanos da CIIRH tem a singularidade de potenciar a participacao
ativa de todos os interessados neste dominio, permitindo a apresentacédo de co-
municacdes livres por parte dos intervenientes (com a garantia de qualidade de um
sistema de dupla revisdo cega por pares). O logos deste férum € DAR VOZ a todos
os que investigam e intervém profissionalmente na gestao e no desenvolvimento de
Recursos Humanos, assumindo-se desta forma como um momento representativo
do real nacional e internacional deste campo.

Este livro € o resultado de algumas destas vozes, materializadas numa coletanea
selecionada de artigos de cariz profissional submetidos a VIl CIIRH. Esta edicao
integra onze propostas de praticas profissionais de Recursos Humanos, que estru-
turam as onze partes que dao forma a publicacado deste ano. Ao longo do livro, e em
cada artigo, sdo apresentadas ldgicas, politicas, processos e técnicas em pratica
em distintas organizacdes, no contexto da gestédo e desenvolvimento de Recursos
Humanos contemporanea.

Cada artigo apresenta uma estrutura semelhante, com foco na pratica emergente,
a implementacao, na metodologia, nos resultados, nos fatores criticos de sucessos
e nas licdes aprendidas. Trata-se de partilhar experiéncias praticas e de forma es-
pecifica, de modo a servir de inspiracao a outras organizacdes.

A adidas Business Services demonstra, através do Team Line Up, como 0 processo
de gestdo do desempenho e do potencial, catalisador da cultura, transporta para
a realidade organizacional os conceitos e ideias do desporto, sempre numa légica
simplista, pratica, envolvente, criadora de valor, responsavel e com uma linguagem
simples que todos compreendem. Nesta dinamica, e ao longo do processo, totalmen-
te participativo, € percetivo que o papel dos RH € crucial na criagao das condicdes
favoraveis para o sucesso e o desenvolvimento dos colaboradores, transparéncia
e granjear o envolvimento necessario.

A especializacao € o fator chave apresentado pela Altran como resposta ao desafiante
mercado de trabalho europeu. Estruturar e recrutar com base neste principio tem
sustentado a atracao e a retencao de talentos na empresa, demonstrando o papel
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estratégico que a area de Recursos Humanos pode ter no valor acrescentado e no
sucesso organizacional.

A qualidade de vida constitui a dimensao central da satisfacao interna, equacionada
pela Assol — Associagdo de Solidariedade Social de Lafées, em estreita ligacao
com a satisfagdo externa. Assente na metodologia de trabalho da Pedagogia da
Interdependéncia, o artigo apresenta um modelo integrado e transversal de ava-
liacdo da satisfacdo dos colaboradores e das pessoas apoiadas e suas familias.
A auscultagcido destas partes interessadas baseia-se nos seguintes oito critérios
de qualidade de vida: Integridade Corporal; Sentir-se seguro; Sentir-se valorizado;
Ter uma vida estruturada; Um sentido de pertenca; Participacao social; Atividades
diarias significativas; Contentamento interior.

A Busigners apresenta uma estratégia de RH inovadora, denominada por Employee’s
experience design, baseada na metodologia design thinking. Esta pratica focaliza-
-se no interior da organizacao e no cliente interno e procura o desenvolvimento de
estratégias capazes de melhorar a atracdo, motivagao e retencéo dos colaboradores,
baseada no desenho da experiéncia do colaborador. No artigo, € descrita a aplicacao
desta metodologia e sdo apontados alguns estudos de casos de sucesso interna-
cional que tém incorporado o design thinking na gestao das pessoas.

A aprendizagem informal € a estratégia de desenvolvimento assumida pela Eurotux
Informatica, S.A. na sua afirmagcdo como empresa aprendente, disponibilizando
aos seus colaboradores sessdes de TuxTeachings. Através de acdes de formacéo
internas, de curta duracéo, dirigidas atoda a TuxTeam, sao apresentadas tecnologias
ou processos pelos préoprios trabalhadores, num ambiente informal de aprendizagem.
As TuxTeachings sao reconhecidas como um fator de inovagcédo na formagao ao
proporcionarem uma maior aproximagao entre os colaboradores e a sua realidade
profissional, atualizando os seus conhecimentos, validando-os. Este processo im-
pacta positivamente num aumento da produtividade e rentabilidade da empresa.

A estratégia de Employer Branding centrada na gest&o por valores é-nos apresen-
tada pelo Grupo Salvador Caetano, através de um estudo realizado nas empresas
deste grupo sobre os valores “Ser Caetano no Dia a Dia”. O artigo mostra as fases
inerentes a aplicacdo pratica desta estratégia no quotidiano das organizagoes; as
suas implicagcdes no processo de atracdo, desenvolvimento e retencéo de talentos;
e fornece pistas para que outras empresas desenvolvam estratégias de Employer
Branding, centradas na construcédo de valores consistentes com as necessidades
dos seus publicos internos.

A Indeve apresenta-nos o programa Shop Floor Control desenvolvido numa parceria
com a lkea Industry Portugal. Sao realcados os objetivos e a necessidade desta
pratica e expostas quatro ferramentas chave na sua implementacédo. Os resultados
deste programa mostraram ter impacto nas pessoas e nas equipas (e.g. ao nivel da
autonomia, do controlo da tarefa, da responsabilidade pessoal de cada colaborador),
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bem como na organizacéo (e.g. da organizacao do trabalho, na gestao e estratégia,
na criacado de uma organizagao que aprende).

O desenvolvimento de um modelo de Compensacao Total é apresentado pela
consultora Manuela Magno na sua implementacdo numa organizagcdo sem fins
lucrativos. O modelo visa elaborar uma politica de compensacéo e beneficios e
respetivos instrumentos de suporte a gestdo de recursos humanos. A Andlise e
Descricao de Fungdes constituem o ponto de partida para a articulagédo, nas suas
propostas de remuneracao variavel, com o desenho e implementacéo do Sistema
de Gestao de Desempenho.

Os desafios da gestdo de Recursos Humanos em empresas tecnoldgicas séo
apresentados pela MOG. A geracao Y ou os Millennials tém novas expectativas do
trabalho, das empresas e, naturalmente, da forma como sao geridos. A criacao de
uma cultura organizacional adequada a estes novos perfis e um estilo de gestéo e
de lideranga consentaneo sao o pilar de um programa de exceléncia centrado nas
pessoas.

A NIMCO Portugal, Lda., uma empresa do setor do calgado especializado, evoca
o lema Team Together Achieve More! para nos mostrar como a proximidade e a
transparéncia podem aportar valor para os resultados operacionais da organizagao.
Nesta pratica evidencia-se que para conquistar a confianca dos colaboradores ndo
€ necessario ter grandes orcamentos, pois existem praticas simples, assentes numa
relacdo de proximidade e de transparéncia, que potenciam melhorias efetivas na
produtividade, qualidade e eficiéncia.

De uma forma disruptiva, o OSIT Group mostra-nos como recrutar PESSOAS pode
ser um processo mais humano e transparente, diferente das praticas habituais, no
recrutamento e selecao de colaboradores para as empresas do OSIT Group, con-
seguindo excelentes resultados.

Ana Luisa Martinho
Eva Petiz Lousa
Rui Soares
Viviana Meirinhos



TEAM LINE UP — GESTAO DE DESEMPENHO

ADIDAS BUSINESS SERVICES

ENQUADRAMENTO

A adidas Business Services iniciou a atividade na Maia, em finais de 2009, com o objetivo
de prestar servicos de backoffice da area financeira para as empresas do grupo sediadas
na Europa. Inicialmente, tinhamos previsto incorporar os processos de Contas a Pagar
e Contas a Receber, mas cedo os processos integrados, o trabalho desenvolvido e
os resultados deram provas de confianga e seguranca ao Grupo para um crescimento
sustentado e posterior integracdo de novos paises e processos. Assim, desde 2010 a
empresa tem vindo a incorporar novos projetos e areas, estando ja neste momento a
trabalhar com os mercados dos Estados Unidos e do Canada e ndo tendo apenas areas
financeiras como inicialmente definido. Como principais processos, podemos referir
Contas a Pagar, Contas a Receber, Contabilizacao das Vendas das Lojas, Contabilizacdo
das Vendas on-line e validacgao e aprovagao de Despesas de representacéo. A empresa
tem essencialmente dois vetores de expansdo: a incorporacéo de novas geografias e
a integracédo de novos processos ou areas de suporte nas geografias ja trabalhadas,
sendo que atualmente estamos a expandir em ambos os vetores.

O projeto de criacdo deste Centro de Servigos para o Grupo adidas foi pioneiro
na empresa e demonstrou uma necessidade e vontade de centralizar os servicos
administrativos numa sé localizagcdo com vista a melhorar a eficiéncia e eficacia
dos processos.

Desde a abertura da empresa, em 2009, que uma das preocupacdes da gestéo foi
criar uma cultura organizacional sustentavel e que potenciasse o crescimento e
bem-estar dos colaboradores, incorporando também o espirito jovem e dindmico do
grupo. Este conceito serviu e serve de base para todos os processos de gestao de
pessoas, como a definicdo dos perfis, a avaliacdo de desempenho, a comunicacao
interna, a criacdo de planos de formacao, a definicdo de objetivos, entre outros. No
final, € nossa expetativa que todos estes processos e praticas devem servir 0o mesmo
objetivo comum: criar uma cultura forte e de exceléncia onde o colaborador esta no
centro de todas as decisdes e é agente do seu préprio desenvolvimento. S6 com
esta base conseguimos atingir os objetivos operacionais de qualidade, consisténcia
e eficiéncia que nos caracterizam.

Nesta dindmica, o papel dos RH é essencial numa perspetiva de criacdo das condi¢cdes
favoraveis para o sucesso e o desenvolvimento dos colaboradores. Embora a maior
parte das empresas de grande dimensdo possuam ja sistemas de desenvolvimento
robustos, a implementacao dos mesmos passa essencialmente pela criacdo de uma
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cultura organizacional que valorize a performance e o desenvolvimento dos seus co-
laboradores. Neste sentido, a implementacao de qualquer processo desta natureza €
apenas eficaz na medida em que € percebido de forma transparente e positiva pela
organizacgao, tanto pelos seus lideres como pelos colaboradores e na medida em que
contribui para uma finalidade comum: o sucesso dos colaboradores e da empresa.

Uma outra dimenséao de igual importancia € a criagcao de links entre os varios proces-
sos de desenvolvimento e os processos de lifecycle dos colaboradores, em que ha
uma clara relacdo causa-efeito. Esta é essencialmente a visdo da congruéncia dos
processos de Recursos Humanos e dos seus efeitos que resulta numa validacdo dos
mesmos pelos colaboradores. Esta congruéncia gera transparéncia e confianca nos
processos, contribuindo positivamente para o seu impacto e longevidade. A todo
0 momento cada colaborador deve ter acesso a ferramentas e informacao que lhe
permitam perceber o seu desenvolvimento na empresa.

O desafio, desde que comecamos a recrutar as primeiras pessoas, era exatamente
o de criar uma cultura e uma identidade da empresa que fosse, por um lado, beber
a cultura da casa-mae e, por outro, uma cultura que permitisse criar condicdes de
desenvolvimento dos recursos humanos de forma sustentavel, de acordo com os
objetivos a que nos propunhamos. Ao iniciar a atividade, tivemos o privilégio de
poder criar de raiz a nossa cultura organizacional. Esta foi, sem duvida, uma van-
tagem muito interessante.

Quanto aos processos de desenvolvimento de Recursos Humanos, e sendo uma
empresa global, estes estéo ja definidos pelo grupo e sdo implementados com alguns
ajustes em cada localizagdo. Esta dimensao global dos processos é de extrema
importancia para uma analise de resultados mais abrangente e comparativa entre
localizagdes e funcdes. A titulo de exemplo, as competéncias (soft skills) definidas
pelo Grupo sao globais e a base dos varios processos de Recursos Humanos, in-
dependentemente da geografia ou da area de atuagcédo de cada colaborador. Cada
localizagao deve, depois, definir o que cada competéncia representa no seu universo
e para os seus colaboradores. Esta uniformidade de conceitos simplifica a nivel macro
a comunicacgao e a criacdo de uma cultura global da empresa, o que, numa multi-
nacional, facilita, nomeadamente, a mobilidade geografica dos seus colaboradores.

Os principais processos estao integrados e tém uma ligacédo a area de desporto,
potenciando, assim, uma maior identificagdo dos colaboradores com os mesmos e
com a empresa. Esta ligacao é de extrema importancia na consecucao dos objetivos
de cada processo e na validacao dos mesmos por parte dos colaboradores.

No caso especifico da adidas Business Services, adotamos a generalidade dos
processos, com algumas adaptacdes as versdes originais dos mesmos, e tiramos
partido do facto de os implementarmos de raiz na nossa organizacao, com um enfoque
especial na comunicagcao dos mesmos e na adequacao aos objetivos especificos
da nossa empresa.
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Assim, criamos desde o inicio um link entre todos os processos de desenvolvimento
de Recursos Humanos e incluimos a explicacao detalhada dos mesmos nos nossos
planos de formacao inicial, garantindo assim que todos os colaboradores tém, desde
o inicio, um entendimento destes processos e da ligagdo dos mesmos ao lifecycle
de cada colaborador. Para além da formacgao inicial, mantemos formacdes anuais
sobre os processos de avaliagdo de desempenho e de avaliacdo de potencial. Di-
mensao ainda mais importante é a formagao das chefias e a plena integracao destes
processos nos seus estilos de gestdo, na sua comunicagao e nos seus processos de
decisédo quanto ao desenvolvimento dos seus colaboradores. Sé assim conseguimos
garantir que efetivamente estes processos sao utilizados ativamente na melhoria
e desenvolvimento das pessoas. O papel dos Recursos Humanos é do facilitar e
potenciar a boa utilizacdo destes processos, garantindo a todo o momento que
tanto os colaboradores como as chefias compreendem a integracao e o efeito dos
mesmos nos processos de desenvolvimento. Os melhores indicadores de cada um
dos processos sao a qualidade e a congruéncia do output dos mesmos no lifecycle
de cada colaborador.

Um dos processos que assumem para ndés uma maior importancia € o de avaliagao
de desempenho e avaliagdo de potencial de cada colaborador, que sdo, na sua
esséncia, processos complementares.

DO PROCESSO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Muito embora os momentos de feedback entre chefia e colaborador acontecam de
forma continuada e sempre que necessario, o processo de avaliacdo de desem-
penho ocorre formalmente duas vezes por ano. Este processo compreende essen-
cialmente duas componentes: os resultados do nosso trabalho e a forma como o
desenvolvemos (Figura 1 — Framework do processo). Assim, conseguimos avaliar
como hard skills a consecucgédo das tarefas associadas a cada fungéo e os objeti-
vos definidos para cada area (targets). No nosso caso, os fargets sao diretamente
ligados aos objetivos da empresa, portanto: qualidade, eficiéncia e consisténcia,
desdobrados depois em objetivos especificos e mensuraveis. Como soft skills (ou
a forma como desenvolvemos o nosso trabalho) consideramos 3 competéncias
essenciais: Colaboracao; Confianca e Criatividade, sendo estas comuns a todas as
fungdes do grupo a nivel global. Uma vez que sao conceitos muito abrangentes, foi
e € necessario reforcar anualmente o detalhe para cada uma das dimensdes tanto
de hard como de soft skills. Este alinhamento foi feito inicialmente com a colabo-
racao das equipas, tanto na definicdo de indicadores e targets como na definicdo
dos comportamentos observaveis para cada uma das competéncias. Este trabalho
foi de extrema importancia na criacao de transparéncia e de impacto do processo.
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ALTRAN

Dissertar acerca do mercado de trabalho europeu, ou mesmo personificando no
mercado portugués, forca-nos a pensar em diferentes paradigmas. A crise global, o
momento de crescimento e especializacao, acompanhados do desafio das orga-
nizacées em atrair e reter talentos, sdo alguns dos mais pertinentes. E exatamente
neste contexto que os profissionais de Recursos Humanos surgem como agentes
diferenciadores e de mudanca.

Assente neste desafio, a Altran Portugal encontra-se atualmente a viver uma transfor-
macao organizacional que arrancou em 2015, em quatro paises - piloto e que agora
se aplica também a realidade nacional. A principal linha orientadora do programa é
a especializacao de fungdes para que se fortaleca a relagédo com o cliente, garanta
uma gestdo de proximidade com a equipa de consultores e, por conseguinte, 0
sucesso organizacional.

“As pessoas sao o ativo mais importante das organizacdes” € uma frase comummente
proferida nas empresas; contudo, torna-la realista e operacionalmente aplicavel no
quotidiano do colaborador € uma tarefa que nao diz apenas respeito as fungdes de
RH mas também a todas as camadas de gestao.

O CASO DA ALTRAN PORTUGAL

Lider global em consultoria de engenharia e I&D, a Altran posiciona-se como uma
empresa inovadora no desenvolvimento de produtos e servicos a medida das ne-
cessidades dos clientes. Neste sentido, a Altran acompanha os clientes em cada
etapa do projeto, desde o planeamento estratégico a fase de producao.

Sendo uma empresa multinacional de origem francesa, opera em mais de 20 paises
do mundo e conta com um universo de 30 000 colaboradores em todo grupo.

Presentes no mercado nacional, desde 1998, a nossa equipa incorpora os melhores
talentos e um vasto portefélio de solugdes que suportam toda a cadeia de valor dos
nossos clientes, de forma a ser um verdadeiro acelerador da inovagéo. Contrariando
0 panorama nacional, temos tido um crescimento acelerado, sendo que 0s N0Ssos
recursos humanos ja ultrapassam os 1200.

A nossa paixao é a inovagcao, que inspira o progresso!

A nossa missao é trabalhar lado a lado com aqueles que mobilizam a sua criatividade
todos os dias para criar solucoes inovadoras a nivel mundial.

19
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Este compromisso da a nossa empresa o seu propdésito, tal como aos nossos cola-
boradores, que desenvolvem os seus talentos e potencialidades ao maximo.

A nossa ambicao é ser lider mundial na area de inovacao e desenvolvimento de
tecnologia, capaz de fornecer aos nossos clientes as melhores solucoes face aos
desafios e problemas mais complexos no seu setor de atividade.

Alravés da nossa organizacao geografica e setorial, apoiamos os nossos clientes de
qualquer parte do mundo, com os nossos melhores consultores, nos seus projetos,
através do Ciclo de Inovagao.

Com um modelo de negédcio diferenciado, a nossa oferta esta estruturada em quatro
linhas de negbcio.

A nossa presenca nos principais setores de atividade permite-nos estabelecer par-
cerias com os principais intervenientes no mercado:

Os valores corporativos sdo: Inovacao, Exceléncia, Dinamismo, Consideracéo e
Responsabilidade.

Apostar numa carreira na Altran Portugal é ter a possibilidade de:

e Abracar um percurso em ambiente multinacional, onde a inovacao e a ex-
celéncia sao pilares centrais da atuacao, em que as competéncias de cada
colaborador sao potenciadas e desenvolvidas por forma a garantir os melhores
niveis de motivacao e engagement, construindo desta forma a qualidade de
entrega que tanto nos caracteriza;

e Confiar numa empresa que nao so6 escuta as ideias de todos o0s innovation
makers como as transforma em negécio e possibilita a integracao em pro-
jetos que dizem respeito as expectativas de cada um enquanto individuo e
profissional;

e Entrar numa empresa dinamica em que a mobilidade, quer a nivel de area de
negocio, lob técnico, carreira ou até geografia, € um direito de cada colaborador;

e Colaborar numa empresa em que o cuidado e responsabilidade, nao soé pelos
colaboradores mas como por todos os stakeholders sao garantidos.

RECRUTAMENTO E SELECAO

Os profissionais de Recursos Humanos com foco na vertente de recrutamento e sele-
cao de areas tecnologicas vivem num desafio constante: a procura e atragao de pro-
fissionais qualificados num mercado que se assume como extremamente competitivo.
Um candidato de base tecnoldgica tem nogéo do seu valor no mercado e mantém
tendencialmente um comportamento de procura ou pelo menos de abertura a pro-
posta de melhores condi¢des de trabalho (sejam elas monetarias ou nao-monetarias),
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podendo n&o ter como preocupacgao de primeira instancia o maior comprometimento
com o negdcio e organizagao a que pertence.

E neste contexto que empresas como a Altran Portugal, que se assume como lider
de mercado e em que o crescimento global e sustentado € um dos motores estra-
tégicos, mudam a estrutura e forma de trabalho.

RECRUTAMENTO E SELECAO — O NOVO CONTEXTO

O recrutamento e selec¢ao estardo posicionados como complemento ao desenvolvi-
mento do negdcio e crescimento organizacional, uma vez que, a par do planeamento
estratégico, havera um planeamento dos recursos humanos necessarios para que
se consiga a efetividade dos projetos. Numa visdo mais tradicionalista da funcao
RH, esta pratica esteve até final do ano de 2016, sob a algada da funcdo RH. Neste
contexto, o recrutamento e selecao recebia os inputs do negdcio relativamente as
necessidades mas sem se assumir pratica integrante das unidades.

Tendo em conta esta definic&do, estariam os profissionais de RH alinhados com um
crescimento tdo acelerado e exigente face ao mercado feroz em que nos encon-
tramos?

A Altran Portugal assumiu uma nova posi¢ao: porque nao especializar os profissio-
nais de RH que atuam tdo préximos do negdcio e torna-los agentes cada vez mais
tecnoldgicos e capazes de agir de forma eficiente? Nao que o modelo anterior (es-
trutura tradicional) ndo estivesse a corresponder as expectativas, porque, alias, sera
importante referir que, em periodo de crise em Portugal, a Altran foi das empresas
que mais contrariaram a tendéncia e cresceram nao s6 em termos financeiros mas
também ao nivel do seu capital humano.

A resposta a questao é: de facto, mudar o paradigma fard com que estejamos cada
vez mais proximos e capazes de contratar os melhores profissionais e alinhados
com um mercado global e de especializagao tecnoldgica; estaremos confortaveis
para avaliar competéncias técnicas e tecnoldgicas, a abertura de mentalidades
e competéncias soft para abracar desafios internacionais e ainda perceber se o
candidato fara o fit com o negécio/realidade para a qual esta a ser equacionado.

Na pratica, a Altran Portugal contempla uma nova estrutura organizacional em que
a funcédo RH esta presente com o desenvolvimento de RH, onde se incluem os pro-
cessos de avaliacdo de desempenho, engagement e motivagao, carreira (...); a area
de desenvolvimento de competéncias, onde a formacao é central no crescimento
das competéncias comportamentais, técnicas e de idiomas dos colaboradores e,
Compensation&Benefits, com tarefas administrativas de RH desde a gestao con-
tratual, compensacdes e outros beneficios durante o ciclo de vida do colaborador.
A funcédo de Sourcing & Staffing (recrutamento e selecao) foi estrategicamente
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SATISFACAO INTERNA E EXTERNA

ASSOL

1. A ASSOL - APRESENTACAO

A ASSOL - Associagao de Solidariedade Social de Lafées é um IPSS (Instituicao
Particular de Solidariedade Social) com sede em Oliveira de Frades e atividade em
varios concelhos do distrito de Viseu, cuja missdo € o apoio a pessoas com defi-
ciéncia ou doenca mental crénica e incapacitante.

Do balango social apresentado no Relatorio de Atividades de 2015 retiramos os
quadros abaixo, que proporcionam uma imagem do numero de pessoas apoiadas e
suas familias, assim como dos colaboradores, cuja satisfacdo se pretende comparar.

TOTAL DE PESSOAS APOIADAS

Pessoas apoiadas diariamente

Pessoas com apoio regular ndo diario 370 369 360 522 747
Pessoas com intervengdes pontuais n n 196 162 217
Total 605 621 824 941 1223

Os dados desses anos nao foram recolhidos.

O quadro mostra uma tendéncia crescente no numero de pessoas apoiadas, o que
se relaciona com o aumento da capacidade de resposta, sobretudo na formacgao
profissional, no apoio ao emprego e no apoio a inclusdo escolar.

COLABORADORES - PROFISSIONAIS

ENEDEDEDED

Total
Tempo parcial 9 7 8 11 10
Correspondéncia horarios completos 56 57 57,6 68,7 65,5

Estagios profissionais e CEl 1 0 2 2 1
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A maioria de novas contratacdes ocorreram para fazer face a necessidades nas
areas da formacao profissional e do apoio a inclusédo escolar, o que se traduziu na
contratacéo, sobretudo, de profissionais licenciados.

Habilitac6es dos colaboradores n“

Ensino Basico
Ensino Secundario 3 13 16

Ensino Superior 5 32 37

2. AS METODOLOGIAS USADAS PELA ASSOL

2.1 O PLANEAMENTO CENTRADO NA PESSOA

O planeamento centrado na pessoa é uma metodologia usada no apoio a pessoas
especialmente fragilizadas, nomeadamente pessoas com deficiéncia, desenvolvi-
da nos Estados Unidos da América e no Canadd, na década de 1980, e que vem
romper com uma longa tradi¢ao.

Os apoios tradicionais sdo muito focados no passado das pessoas e, regra geral,
séo definidos pelos profissionais em funcdo das avaliacbes que fazem tomando
como referéncia diversos standards técnicos.

Esta abordagem mantém a atencéo e o foco no passado da pessoa e olha o futuro
como uma continuacao linear do passado e do presente.

Regra geral, os apoios a pessoas com deficiéncia, mas também os apoios as pessoas
idosas e outros grupos vulneraveis, ainda sdo olhados pela comunidade em geral
e pelas instituicbes de apoio como uma resposta as necessidades que os técnicos
acham que tém. Isto faz com que olhemos para os apoios como algo que fazemos
para as pessoas tendo em conta as suas necessidades.

O foco do Planeamento Centrado na Pessoa é posto no futuro desejado pelas pes-
soas € 0s apoios sdo encarados como uma forma de ajudar as pessoas a seguirem
nessa direcdo e a alcangarem os seus objetivos e sonhos.

A diferenga entre 0 que nGs achamos que as pessoas precisam € 0 que elas querem,
parecendo subtil, € determinante no nosso relacionamento com elas.

O objetivo do apoio € ajuda-las a caminharem em direcao ao futuro que conseguem
imaginar e desejam para elas proprias, € isso pode ser feito por saltos e ndo como
mera continuidade do passado.



Satisfacao interna e externa

Sendo a publicacdo em que se insere este artigo destinada a pessoas ligadas a
gestdo de organizagdes, devemos dizer que ja nos tem acontecido ser mais facil
explicar o Planeamento Centrado na Pessoa a empresarios do que a gestores de
organizacdes sociais.

Na verdade, qualquer empreendedor, quando projeta uma loja ou um escritério ou
quando alguém pensa em construir ou comprar uma casa, antes de escolher o local
para alugar ou comprar ou antes de fazer o projeto, ja se imaginou dentro da casa,
do escritério ou da loja. Depois de imaginado, o espacgo ou futuro desejado ganham
existéncia e vida dentro da nossa cabeca.

Quando trabalhamos com pessoas muito fragilizadas para quem a vida tem sido,
muitas vezes, um acumulado de tristezas e frustracdes, o primeiro passo tem de
ser ajuda-las a retomarem a capacidade de sonharem com um futuro melhor, com
a esperanca possivel.

O nosso trabalho comeca por ajudar as pessoas a sonharem um futuro em que se
sintam realizadas e é partilhando esta visao do futuro desejado que vamos negociar
€ organizar 0s apoios que a pessoa quer ou de que precisa para poder caminhar
em direcao a esse futuro desejado.

Esta metodologia implica que aceitemos que ndo existem caminhos preestabeleci-
dos e que cada pessoa constrdi o seu proprio caminho, que, por definicdo, € unico.

E a visdo do futuro desejado e o caminho que a pessoa se dispde a percorrer que
dao sentido ao nosso trabalho. Mais do que fornecedores de servicos pré-formatados
queremos, ser “fazedores de sonhos”.

2.2 A PEDAGOGIA DA INTERDEPENDENCIA

A Pedagogia da Interdependéncia’ € uma metodologia que assenta na criagao de
relacdes humanas positivas e calorosas e tem como objetivo o desenvolvimento da
capacidade das pessoas para se relacionarem com outras de uma forma construtiva
e calorosa.

Os principios basicos sao o respeito pela individualidade de cada pessoa, a justica,
a paz e a nao violéncia.

Segundo esta metodologia, o propdsito do apoio € ajudar as pessoas a:

e sentirem-se seguras;

1. Esta metodologia foi desenvolvida por John McGee, também nos Estados Unidos e na década de
1980, que antes tinha vivido oito anos no nordeste do Brasil, onde conviveu com o pedagogo Paulo
Freire e o bispo D. Helder da Camara, grandes lutadores pela libertagdo dos oprimidos.
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e sentirem-se amadas;
e serem capazes de amar;
e sentirem-se envolvidas no seu destino.

A forma de |a chegar € através do desenvolvimento de relagdes humanas calorosas
e da criagdo de ambientes relacionais apaziguadores e gentis.

As nossas ferramentas de trabalho resultam da combinacéo destas duas metodolo-
gias: uma, que nos ajuda a saber o que fazer tendo em conta os sonhos e desejos
de cada pessoa; e outra, que nos ajuda a fazer as coisas de uma forma calorosa.

Estas duas metodologias aplicam-se na relagcéo dos profissionais com as pessoas
apoiadas e as suas familias, mas também sao ferramentas de gestdo dos recursos
humanos.

A Pedagogia da Interdependéncia aplica-se a gestdo os recursos humanos, pois
todas as pessoas sao vulneraveis e tém dificuldades em:

Sentirem-se seguras — pelo que € essencial paraa ASSOL que os colabora-
dores se sintam seguros, isto quer dizer, basicamente, que tém um contrato
estavel, que recebem um salario percebido como justo e que confiam que
nao serao atingidos por algum ato discricionario da dire¢ao, do diretor ou do
coordenador direto;

Sentirem-se amadas - € importante que os colaboradores sintam que sao
estimados e valorizados pela organizagcédo e que ha respeito pela sua vida
pessoal e familiar;

Sentirem-se capazes de amar — é central que as pessoas sejam capazes
de partilhar e dar-se sem o receio de ser abusadas pela organizacao;

Sentirem-se envolvidas no seu destino — todas as pessoas precisam de
sentir que tém controlo sobre o que acontece na sua vida, por isso, queremos
que cada colaborador seja totalmente responsavel pelo seu trabalho e possa
influenciar a forma como executa as suas tarefas.

Costumamos dizer aos novos recursos humanos, logo na admissao, uma frase que
reforca esse pensamento:

“A Unica justificacao que nao podem dar para fazer uma determinada coisa
é que alguém mandou. Tém de ter sempre uma explicacao melhor.”

As metodologias usadas pela ASSOL exigem dos colaboradores uma elevada
capacidade de reflexdo sobre o seu comportamento e de autocorrecado, pois elas
nao sdo prescritivas e apenas fornecem guias morais que nos permitem saber se
caminhamos na direg&o certa ou se estamos a desviar-nos.



GESTAO E DESENVOLVIMENTO DE

Em discurso direto, este livro apresenta praticas emergentes de
Gestao e Desenvolvimento de Recursos Humanos que produzem
resultados efetivos e explicitam como a funcao de Recursos Humanos
esta em mudanca. Sao onze exemplos concretos que expoem a
implementacao, os resultados, os fatores criticos de sucesso e as licoes
aprendidas. Trata-se de partilhar experiéncias praticas e de forma
especifica, de modo a servir de inspiracao a outras organizacoes.
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