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INTRODUCAO

O Mmundo Nnao Mmais sera 0 mesmo

Esta frase podia ser lida em qualquer ponto do globo e, em qualquer um, fazer sen-
tido. Atualmente, assistimos aos sintomas e consequéncias da pandemia COVID-19.
Provavelmente, em proximos anos, seremos observadores de uma outra mudanca de
igual importancia para 0 mundo organizacional, que provocara uma corrida ao desen-
volvimento de projetos de Change Management em diversas frentes e causados por
diferentes motivos — M&A, Reskill & Upskill, Digital Experience, Cultura Organizacional,
Employee Experience, Novas formas de trabalhar, Office Design...

Sendo a mudanca permanente, ha certezas que podemos ambicionar e que Nos as-
seguram a antecipacao e a melhor preparacao para um presente e futuro cada vez
mais desafiantes. Independentemente da transformagao no mercado a que assistimos
sa0 cinco os desafios que as Organizacdes devem procurar continuar a responder,
por forma a garantirem projetos de Change Management customizados, robustos e
frutiferos: Organizational Experience, Structure & Process Optimization, Compensation,
Talent Assessment e Talent Development & Outplacement.

Depois do langcamento e do continuo crescimento da marca Page Assessment em
Portugal, alavancado pela Michael Page - pelo conhecimento que detém do mercado,
dos setores e do talento, antecipando tendéncias -, adotamos 0 nome de Michael
Page Consulting, com o objetivo de alargarmos 0 nosso propodsito.

A alteracéo para Michael Page Consulting €, assim, acompanhada por um novo re-
branding da marca adaptado a nova designacéao e refletindo a atividade que desenvol-
vemos, especializada na realizacao de projetos de transformacao organizacional que
abrangem todas as areas de gestao de pessoas dentro das empresas.

Desta forma, estamos na 12 etapa da Employee Experience, mas também na Ultima,
onde os valores do Grupo - We Make a Difference, We Enjoy What We Do, We Work
as a Team, We are Passionate, tém impacto direto nos projetos que desenvolvemos e
na relacao que gerimos com 0S NOSSos clientes.
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ORGANIZATIONAL
EXPERIENCE

Cuidar da experiéncia para

atrair e reter

A experiéncia que se vive den-
tro de uma Organizacao € fun-
damental para o seu desenvol-
vimento e produtividade. Um
ambiente tenso € gerador de
stress e conflitos, que resultam
num elevado gasto de energia e
tempo, desmotivando o colabo-
rador, as equipas e a empresa
de uma forma transversal.

E uma certeza que colaborado-
res mais felizes sdo mais produ-
tivos no seu local de trabalho.
E igualmente evidente que para
proporcionarmos esta felicidade
devemos enderecar varios as-
petos da Organizational Expe-
rience.

Existem diferentes formas para
diagnosticarmos a vivéncia da
experiéncia de um colaborador
em cada uma das etapas da
sua vida dentro da Organizacao
e o nivel de engagement res-
petivo. Podemos auscultar as
pessoas para compreendermos
a vivéncia de cada etapa com
pormenor, mas devemos olhar
também para facilitadores criti-
cos desta experiéncia - uns se-
rao mais classicos, outros mais
recentes - cultura, lideranca,
diversidade e incluséo, work life
balance, digital, employer bran-
ding, entre outros.

Metodologia

Na Michael Page Consulting
defendemos a realizagcao de um
diagndstico que resulte da com-
binacao de diferentes lentes.

As ferramentas quantitativas
permitem-nos chegar a todos
0s colaboradores e obter uma
fotografia numeérica atualizada,
enguanto as sessodes de grupo
ou entrevistas individuais dao-
-NO0S acesso a compreensao
dos resultados obtidos, para
além da recolha de expetativas
sobre como visualizam a Orga-
nizacao no futuro sobre as di-
mensdes em analise.

Seja qual for o ambito do pro-
jeto e do diagndstico, dar voz
aos colaboradores sera sempre
O primeiro passo, garantindo
O seu envolvimento e compro-
Misso para as solucdes futuras
desde o primeiro minuto.

E apds o momento de diagnds-
tico que se elaboram planos de
acao especificos para ir ao en-
contro dos gaps encontrados
entre 0 atual e o desejado para
a empresa. Estes planos de in-
tervencao devem ser integrados
e ajustados aos diferentes pu-
blicos alvo, aos diferentes seto-
res dentro do negocio.

A Michael Page Consulting de-
senvolve e implementa projetos
de Organizational Experience,
recorrendo a diferentes ferra-
mentas de diagnostico e meto-
dologias complementares, nas
seguintes areas:
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e Employee Experience

* Cultura HIGHLIGHTS

¢ Clima & Engagement

e Employer Branding (Employee Colaboradores mais
Value Proposition) motivados sao cola-

e Comunicagao interna boradores mais pro-

e Work-life Balance dutivos

e Diversidade & Inclusédo A forma como o co-

‘ ‘ A experiéncia que

0 colaborador vive na Or-
ganizacado deve ser diferen-
ciadora; sera esse o cami-
nho para a atragcao e para
a retencao num mercado
mais veloz e competitivo.
Os diagnosticos séo uma
oportunidade unica para
sentir o pulso da empresa
e dos seus colaboradores,
e para poder desenvolver
planos customizados as
suas necessidades e que
vdo ao encontro de en-
grandecer a experiéncia,
seja atraves de trabalhar 0s
valores da cultura organi-
zacional, seja criando uma
estratégia de comunicacao
interna robusta ou desen-
volvendo um programa de
wellbeing. Cuidar destas
dimensoes € cuidar do co-
laborador e da sua vivéncia
na Organizacdo.”

Marina Garcia
Associate Manager
Michael Page Consulting

laborador vive a ex-
periéncia dentro da
Organizacao impac-
ta o engagement e
O Seu Compromisso
para com o projeto

O Diagnéstico € o

primeiro passo para
compreender a rea-
lidade atual e dese-
nhar planos de in-
tervencdo que vao
ao encontro das ne-
cessidades, sejam
culturais, de comu-
nicacao, de work life
balance, de diversi-
dade e inclusao ou
de qualquer outra di-
mensao fundamen-
tal para o sucesso
da Organizacao
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STRUCTURE
AND PROCESS
OPTIMIZATION

Focar estrutura para otimizar
Processos e resultados

Sabia que a estrutura organiza-
cional € muito importante para
a otimizacao da empresa e dos
seus processos? Para poder ga-
rantir os melhores resultados com
O menor investimento, as chefias
necessitam de reavaliar as suas
estruturas periodicamente. Isto
ocorre, sobretudo, quando as
empresas crescem considera-
velmente num curto espago de
tempo. Estima-se que esta rea-
valiagdo deve ser feita quando
a empresa tem uma dimensao
entre os 60 e 100 profissionais.
Nesse momento, definir uma es-
trutura clara é indispensavel.

Beatriz Themudo Barata, Senior
Consultant da Michael Page Con-

sulting, afirma: “Nao existem re-
ceitas sobre as estruturas, cada
Organizacao € um caso. Atual-
mente, a velocidade das mudan-
cas, que advém da volatilidade
economica e tecnologica, obriga
as Organizacbes a adaptarem
constantemente 0s seus nego-
cios e, conseqguentemente, as
suas estruturas. Um olhar critico
sobre 0 organograma € respe-
tivos processos € fundamental
para os resultados da Organiza-
cao a meédio e longo prazo.”

Atualmente, apenas as empresas
com um organograma e funcoes
de cada perfil bem descritas se-
rao capazes de alcancar a pro-
dutividade méaxima. Por isso, é

importante realizar estratégias
de analise e otimizacao inter-
na e dos processos dos seus
clientes.

Juntamente com o cliente, a Mi-
chael Page Consulting desen-
volve essa estratégia, onde sé&o
desenhados todos 0s processos
de uma empresa e controlados
0s tempos em que seus colabo-
radores investem na sua materia-
lizacdo. Deste modo, € possivel
identificar as areas de melhoria
que permitem a otimizagao dos
Processos.

Estas sdo as medidas necessa-
rias para adaptar o modelo orga-
nizacional da empresa as neces-
sidades atuais e futuras:

1. Anadlise e descricao

das funcoes.

Esta € uma medida fundamen-
tal. De modo a evitar duplica-
coes e sobreposicdes entre
colaboradores e equipas, é
fundamental que as responsa-
bilidades de cada funcao sejam
claras. Esta andlise reflete-se
num documento organico, que
cresce e se altera com o de-
senvolvimento da propria em-
presa. Por isso, deve ser sem-
pre mantido atualizado, visto
que sera sempre a base para
preparar a estratégia de nego-
cio mais ajustada as necessi-
dades.

Neste ponto s&o definidas as
relacbes hierarquicas, para
que haja um controlo perfei-
to dos recursos humanos da
empresa. Assim, analisam-se
e descrevem-se parametros
tao importantes como: quantas
pessoas formam as equipas,
quantas mulheres e homens
as integram ou o intervalo de
idades a que pertencem estes
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perfis. Desta forma € possivel
ter uma visao global da organi-
zacao da empresa, através de
um mapeamento detalhado e
suportado pelos indicadores.

2. Redefinicao e
otimizacao frente a
alteracoes na estratégia
ou ha empresa.

A partir do modelo organizacio-
nal é possivel tomar decisdes
para otimizar o0 organigrama
e alcancar os objetivos defini-
dos pela gestdo. E necessério
considerar que este processo
nao so tem o objetivo de evitar
fungbes redundantes, como
também pode seguir muitos
outros objetivos definidos na
estratégia. Uma das situacoes
mais habituais ocorre ao langar
novas linhas de negocio. Sera
necessario contratar novos
managers”? Quais os perfis que
serao mais adequados para
cumprir 0s objetivos estratégi-
cos definidos? Analisando os
processos da empresa e ca-
Sos de sucesso anteriores, €
possivel valorizar 0s recursos
e 0S posicdes necessarias e,
consequentemente,  redefinir
O organigrama para um novo
plano estratégico. Para tal, é
estudado como a equipa de-
sempenha as tarefas habituais
e como € um dia de trabalho
das equipas. Assim € possivel
avaliar os recursos dedicados
a determinados processos ou
tipos de cliente, e prever quan-
to sera necessario investir em
novas estratégias de negdcios.
Tudo focado na otimizacao.

Sem duvida, as empresas pre-
tendem dispor de modelos orga-
nizacionais o mais eficientes pos-
sivel, que lhes permitam poupar,
em termos de recursos humanos,

econdmicos, sociais e ambien-
tais, num contexto cada vez mais
desafiante. Podem ser muito va-
riados; 0 modelo Agile € dos mais
falados atualmente.

Com uma estratégia de andlise e
desenvolvimento da empresa e
dos processos, a equipa de espe-
cialistas da Michael Page Consul-
ting tem a possibilidade de otimi-
zar a estrutura organizacional dos
seus clientes e propor solucdes
adequadas aos seus oObjetivos
estratégicos. Apenas com orga-
nigramas eficientes, as empresas
poderdo estar preparadas para
antecipar os desafios do mercado
e otimizar o0s seus custos, econo-
mizando 0s recursos que podem
investir e dedicar ao crescimento
do negocio.

HIGHLIGHTS

Uma estrutura orga-
nizacional eficiente €
essencial para otimi-
zar processos € ge-
rar resultados

Um  organograma
bem definido, assim
como  descritivos
funcionais estrutura-
dos permitem otimi-
zar custos em casos
de movimentagoes
na Organizacao

Num ambiente VU-
CAH, a capacidade
de adaptacao das
empresas € critica e
0 poder de antecipa-
¢cao uma exigéncia
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COMPENSATION
A PAR DA REMUNERAGAO
E DOS BENEFICIOS

A remuneracao dos colabora-
dores € um dos fatores mais
importantes no ambito profis-
sional. E um aspeto fundamen-
tal na relagao entre o talento e
a empresa, sendo nao s6 uma
das ferramentas mais evidentes
para reter os colaboradores,
mas também uma das ques-
tdbes mais complexas para as
chefias, sobretudo se néao exis-
tir uma equipa especializada.
Oferecer um salario justo, que
seja atrativo e imparcial, € um
aspeto dificil e delicado.

Neste sentido, € recomendavel
apoiar-se  acompanhamento
por um agente externo que te-
nha conhecimento das referén-
cias salariais do mercado atual
nos diferentes sectores em que
opera e realizar benchmarks de
remuneracao que servem para
tracar estratégias em termos

de compensacdo. Nao me-
nos importante, para além das
referéncias salariais, receber
aconselhamento sobre tipos de
sistemas remunerativos tanto a
nivel fixo como variavel e sobre
0s beneficios sociais.

O modelo é formado por uma
equipa de especialistas foca-
dos em aconselhar as empre-
sas para definirem 0s seus sis-
temas de remuneracgao, tanto
a nivel fixo e variavel, como na
definicao de beneficios sociais.

e A retribuicao fixa trata-se
do salario base que um cola-
borador recebe pelo trabalho
realizado.

e A retribuicao variavel séo
0S boénus ou comissdes
acordados entre a empresa
e 0 profissional com base no
cumprimento de objetivos ou

desempenho. Esta opcao é
cada vez mais importante,
pois motiva os colaboradores
a cumprirem os objetivos da
organizacéo e € desta forma
que tem éxito. O profissional
compreende 0 seu variavel e
a empresa consegue alcan-
car 0s seus objetivos.

e Com tudo isto, os benefi-
cios sociais sdo a forma
que as empresas possuem
para retribuir os seus colabo-
radores em termos de segu-
ranca e bem-estar. Cheques
de alimentacao, planos de
pensdes ou seguros de aci-
dentes sdo as formas mais
habituais. No entanto, o sa-
lario  emocional também é
importante. Aspetos como:
0 ambiente de trabalho, va-
lores culturais da empresa ou
a autonomia e flexibilidade
na realizacao de tarefas sao
atualmente considerados pe-
los profissionais.

O salario emocional guia-se por
tendéncias. Para medi-lo, ana-
lisam-se estudos de mercado
e a situacdo da concorréncia.
Deste modo, € possivel definir
politicas de remuneragao de
salario emocional semelhantes.

Lourenco Cumbre, Executi-
ve Manager da Michael Page
Consulting, afirma: “As infor-
macdes dos estudos de ben-
chmark permitem a Organiza-
¢ao alinhar os esforcos com os
objetivos da mesma, identificar
custos elevados e racionalizar
0 custo das remuneracoes. Por
outro lado, torna a organizagao
mais competitiva, aumentam a
Sua capacidade de retencao.”

No salario fixo encontramos
fatores que permitem avaliar
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e organizar a retribuicao de
uma empresa num principio
de equidade interna. Neste
sentido, deve ser desenvolvi-
do um modelo de avaliagéo de
funcdes para analisar o nivel
de contribuicao de cada uma,
considerando os diferentes fa-
tores ponderados de acordo
com a estratégia da Organiza-
c¢ao. Os fatores habitualmente
mais considerados sao:

HIGHLIGHTS

e Anos de experiéncia

e O numero de pessoas que
gere

e Se esta a seu cargo a gestao
de um budget

¢ O nivel formativo necessario
para um bom desempenho
da funcao

e Autonomia na tomada de de-
cisdes

Este modelo € baseado num

sistema de pontos; uma vez
obtidas as pontuacdes com-
param-se e organizam-se entre
si. Isto permite-nos definir as
faixas salariais para cada posi-
cao e nivel, facilitando a gestao
da remuneracao da empresa e
sob o principio da equidade in-
terna, uma vez que é um dos
maiores motivadores.

Em termos de gestao de talen-
to, a remuneracdo ocupa um
lugar de destaque.

O salario é fundamental na relacdo entre a empresa e o colaborador, sendo uma
das principais ferramentas para o reter

Os benchmarks salariais permitem definir estratégias em termos de remuneracao

A remuneracao variavel motiva os colaboradores a cumprirem os seus objetivos

Os beneficios sociais estdo diretamente relacionados com a seguranca e bem-

-estar

Além do salario monetario, o salario emocional tem cada vez mais importancia.
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TALENT

ASSESSMENT

Conhecer o potencial dos

colaboradores

Qual o objetivo do assessment
de colaboradores? Se quisermos
simplificar, podemos dizer que
passa por avaliar o rendimento de
um colaborador e compreender
verdadeiramente 0 seu presente
e 0 seu futuro, mais designado
por potencial.

Esta avaliacéo € realizado, con-
siderando O seu percurso, as
suas competéncias, o seu fit com
a cultura organizacional, 0 seu
COMPromisso e a sua motivacao
no que diz respeito ao trabalho
que desempenha e, de uma for-
ma transversal, a Organizac&o.

Porque sao realizadas
estas avaliacoes?

Com as constantes transforma-
¢oes no mundo do trabalho, o
papel do assessment tem vindo

cada vez mais a assumir um papel
preponderante. Com a mudanca
permanente a ocupar o lugar de
destaque, as competéncias mais
ambicionadas vao evoluindo e
ocupando lugares diferentes no
podio dos comportamentos que
as Organizacbes mais precisam
de ter e vivenciar.

Se as competéncias evoluem, é
critico antecipar, mapear e co-
nhecer 0 seu nivel de vivéncia
atual dos seus colaboradores,
por forma a desenhar planos de
intervencao especificos que vao
ao encontro de colmatar gaps
e preparar a Organizacao para
uma melhor resposta aos desa-
fios do negdcio no mercado em
que atua.

Ao colocarem na agenda mo-

mentos de avaliagao e de conhe-
cimento profundos, as empre-
sas conseguem tomar melhores
decisbes, impactar o desenvol-
vimento do trabalho, identificar
potenciais desvios na colocagao
de colaboradores para alguns
cargos, rever comportamentos
e performance do colaborador,
adotando estratégias especificas
e direcionadas, necessidades de
formacgéo e de desenvolvimento
de determinadas competéncias,
avaliar o bem estar do talento e
0 seu nivel de compromisso para
com a Organizagao.

Métodos de Avaliacao

Os métodos de avaliacéo que de-
fendemos estao definidos e com-
provados para garantir resultados
mais objetivos e ultrapassam as
formas de avaliagéo tradicionais.
A customizacdo que privilegia-
mos, em cada assessment e
para cada cliente, permite-nos,
de forma muito concreta, prever
0 comportamento do colabora-
dor em situacdes futuras dentro
da Organizacéo.

Um assessment pode combinar
diferentes métodos e ferramentas
de analise:

¢ Questionarios

comportamentais:

Testes baseados em teorias de
personalidade que possuem
uma eficacia comprovada para
que 0s resultados sejam objeti-
vos. A Michael Page Consulting
esta certificada em ferramentas
como DISC ou PAPI.

¢ Questionarios
personalizados de
competéncias:
Na Michael Page Consulting
sugerimos questionarios
personalizados de
competéncias, desenvolvidos
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em funcao das necessidades
do cliente e em co construcéo
com o0 mesmo, por forma a
garantir um alinhamento total
ao desafio da Organizagao.

¢ Business Case:
€ uma ferramenta desenvolvida
para avaliar as competéncias
técnicas e comportamentais
COMO comunicagao, capacida-
de de andlise, entre outras.

¢ Role Play:
esta metodologia baseia-se em
criar situagoes ficticias onde se
pede ao participante para de-
sempenhar um determinado
papel, de forma a analisar as
suas competéncias.

¢ Dinamicas de grupo:

com uma dinamica muito idén-
tica ao Role Play, foca-se na
avaliagdo dos membros do
grupo ou na avaliacao de ape-
nas um participante com base
na sua interagdo com 0s res-
tantes.

¢ Entrevista

Michael Page:

Acreditamos na importancia
da entrevista como lente pri-
vilegiada de assessment. E o
momento em que 0S NOSSOS
consultores conhecem o par-
ticipante de uma forma mais
proxima, conseguem explorar,
com profundidade, os resulta-
dos obtidos nas ferramentas
previamente utilizadas e inves-
tigam detalhadamente a vivén-
cia de cada competéncia pre-
definida em ambito de projeto.

¢ Feedback 360° ou

feedback 180°:

este método consiste numa
avaliagcéo realizada por colabo-
radores com quem interagimos
na nossa empresa e posterior-
mente compara-se com a nos-
sa autoavaliagéo para analisar-

mos as diferencas.

Os métodos de avaliagao sao
muito  diversificados, tanto na
implementagédo, como nos re-
sultados que devolvem e, como
tal, acompanhamos as Organi-
zacoOes durante todo o processo,
para sugerir a combinacao de
lentes mais adequada as suas
necessidades e garantir resulta-
dos mais profundos, mais obje-
tivos e que sejam a base para a
tomada de decisoes.

A realizacao de sessoOes de fee-
dback para partiha do relatério
global € essencial para acelerar o
autoconhecimento e o desenvol-
vimento que se pretende para o
colaborador.

HIGHLIGHTS

O assessment de um colaborador tem por pro-
poésito auscultar o potencial, através da analise

do seu percurso, competéncias, fit com a cultura

organizacional, compromisso e motivagao

O assessment tem como principais objetivos:
tomar melhores decisdes, impactar o desenvol-
vimento do trabalho, identificar potenciais des-
vios na colocacao de colaboradores para alguns

cargos, rever comportamentos e performance do

colaborador, avaliar o bem estar do talento e o
seu nivel de compromisso para com a Organiza-
cao

Os métodos de avaliagdo sao diversos, tais
como, questionarios comportamentais e perso-
nalizados de competéncias, business case, role
play, dindmicas de grupo, entrevista e feedback
360° ou 180°

As sessoes de feedback personalizadas a cada
colaborador sao criticas para que o processo de
mudanca tenha inicio
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TALENT

DEVELOPMENT &
OUTPLACEMENT

Desenvolver o talento

e reorientar

Como vimos, € evidente a impor-
tancia que a experiéncia do co-
laborador tem em cada etapa da
jornada na Organizacéo. Existem
varios fatores que contribuem
para que a mesma diferenciado-
ra e o desenvolvimento do talen-
to, assim como a possibilidade
de reorientagcao profissional, sao
dois deles.

Com a substituicao de geracoes
no mercado de trabalho tem-se
confirmado uma mudanga pro-
funda nos desejos e prioridades
dos colaboradores. Anteriormen-
te, a proposta de valor estava
centrada na compensagao, no
salario; hoje em dia, outros as-

petos sao igualmente valorizados
pelos colaboradores - oportuni-
dades de desenvolvimento e de
carreira, equilibrio entre a vida
pessoal € a profissional, cultura
organizacional, beneficios, dias
de férias extra, trabalho remoto e
flexivel, entre outros.

Desenvolver
o Talento

Os benegficios da implementacao
de planos de desenvolvimento e
da promocéao de oportunidades
de carreira dentro da Organiza-
cao s&o multiplos: quanto mais
personalizado for o plano, maior a

sua eficacia. Se os colaboradores
adquirem mais conhecimentos e
competéncias poderao, nao so
melhorar a sua performance, mas
preparar futuros papéis e cami-
nhos possiveis dentro da empre-
sa. Ao delinearmos bons planos
de desenvolvimento aumentam
as probabilidades de progressao
dentro da Organizacéo e, con-
sequentemente, de promocdes
de acordo com as capacidades
desenvolvidas, que se traduzem
também em motivacéo, compro-
misso € melhor ambiente de tra-
balho.

As Organizagbes também ga-
rantem vantagens. A motivagao
€ compromisso tém um impacto
significativo no turnover e na pro-
dutividade. Ao reterem talento,
reduzem 0s custos que implicam
novas contratacdes (ex.. pro-
cesso de Onboarding, tempo de
adaptacao) e a0 aumentarem a
produtividade, impactam direta-
mente 0 negocio.

E importante mencionar a rele-
vancia do desenvolvimento do
talento para o employer branding
da Organizagéo. Cada vez mais
as empresas sao glass boxes € 0
mercado tem acesso a proposta
de valor das diferentes empre-
sas, sendo crucial tornar a marca
desejavel para trabalhar, conver-
tendo-a também no objetivo do
novo talento.

Apds uma andlise profunda das
necessidades de desenvolvimen-
to detetadas, a Organizacéo, os
Managers e 0s Recursos Huma-
nos recorrem habitualmente a
trés ferramentas que devem ali-
mentar continuamente os siste-
mas de Gestao de Desempenho
e de Gestao de Carreiras:
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¢ Training

Em varios formatos - presen-
cial, remoto, indoor, outdoor,
e recorrendo a diferentes me-
todologias, que focam nao sé
O grupo, mas também o self,
para que 0s colaboradores
usufruam de momentos de
inspiracao, reflexao, experién-
cia, treino e ritualizacéo. Desta
forma, multidisciplinar e holis-
tica, acreditamos que a trans-
missao de competéncias para
o dia o dia € mais efetiva e du-
radoura.

e Mentoring

€ uma ferramenta importante
que tem um duplo impacto,
pois tanto desenvolve como
retém talento numa empre-
sa. O colaborador que recebe
mentoring aumenta as suas
competéncias,  aprendendo
com uma pessoa de referén-
cia. Por outro lado, o mentor
aumenta 0 compromisso que
tem com a organizagao visto
que realiza tarefas diferentes
do habitual, sentindo-se valo-
rizado e reconhecido pelo seu
trabalho.

e Coaching

Uma tendéncia que veio para
ficar, focada principalmente
no top e middle management.
Consiste em desenvolver, com
0 suporte de consultores espe-
cializados e através de sessoes
periodicas, diferentes tipos de
competéncias (ex.: lideranca,
comunicagao, negociacgéao,
outras). Dentro do coaching
também encontramos o peer
coaching que promove uma
aproximacao de pares que
partiham dos mesmos desa-
fios e que, desta forma, po-
dem, de uma forma profunda
e estruturada, partilhar as suas
boas praticas

“Na dltima década, o investimen-
to em gestao de talento passou
de secundario a indispensavel,
estando no top of mind das
Organizacées e do seu top
management. Com a substituicao
de geracdes, a proposta de valor
das empresas evoluiu, conside-
rando muitos outros fatores para
além do salario. O desenvolvi-
mento de competéncias ao longo
da experiéncia do colaborador na
Organizacao, incluindo a saida, é
fundamental para o seu engage-
ment e, consequente, retencdo

e para o negdcio, que garante
uma workforce preparada para 0s
desafios!”

Marina Garcia - Associate Manager

Outplacement

A saida do colaborador de uma
Organizacéo tem ganho cada vez
mais relevancia no mundo das
Organizacdes. A gestao da saida

HIGHLIGHTS

e do impacto consequente que
0 processo tem no colaborador
s&o, definitivamente, uma forma
de continuar a alimentar o em-
ployer branding da empresa, seja
interna ou externamente junto do
seu talento.

Na Michael Page Consulting
defendemos um programa de
reorientacao profissional flexivel
e ajustado as necessidades do
colaborador que lhe permita de-
senvolver competéncias e obter
ferramentas que acelerem a sua
reinsercao no mercado. A par
das sessOes de advisors esta-
belecidas, o0 programa inclui um
acompanhamento a medio prazo
de um consultor especializado
que suporte o colaborador em
situacdes especificas (ex.: prepa-
racao de entrevistas).

A employee experience, com cada uma das suas
etapas, € cada vez mais valorizada no mundo do
negocio

Os colaboradores valorizam, para além da com-
pensacao, outras variaveis que compdem a pro-
posta de valor e alimentam o employer branding
- oportunidades de desenvolvimento e de carrei-
ra, equilibrio entre a vida pessoal e a profissional,
trabalho remoto e flexivel, outros

Planos de desenvolvimento ajustados as necessi-
dades dos colaboradores tém beneficios a varios
niveis - para o colaborador, para a retencao de
talento e para o negdcio, podendo ser multidis-
ciplinares no seu formato - training, mentoring e
coaching

O Outplacement é critico para a gestao da saida
e do impacto para o colaborador, alimentando di-
retamente a employer branding
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