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EDITORIAL

> Algumas coincidéncias

O trabalho de capa desta edicao, que integra a
seccdo «Sucesso.pt», foi definido ha ja algum
tempo, ainda em 2011, bem antes do discurso
do ministro da Economia em que os pastéis de
nata foram apresentados como exemplo para
ainternacionalizagdo. Trata-se por isso de uma
coincidéncia o facto de termos escolhido esta
capa (com a empresa que gere o negdcio dos
histéricos pastéis de Belém), que agora sai para
as bancas ja depois do discurso atabalhoado
do ministro. Um dos responsaveis da empresa,
que entrevistamos, diz a certa altura sobre a hi-
pbtese de internacionaliza¢do (mais uma coin-
cidéncia termos colocado a pergunta, quando
nem sonhavamos com o discurso do ministro):
«Os pastéis de Belém sao um produto pereci-
vel, que deve ser consumido na hora para estar
no auge da sua qualidade. Todos sabemos que
quando levamos os pastéis para casa nao é a
mesma coisa. E por isso temos optado por pre-
servar a qualidade e a identidade da marca e
do produto em detrimento de um crescimento
exponencial. Temos nogao de que se abrisse-
mos uma loja na China ou noutros mercados
emergentes a probabilidade de sucesso seria
muito elevada, mas também sabemos que te-
riamos de alguma forma de desvirtuar a marca
e dar um passo de industrializagdo de um pro-
duto artesanal. Iriamos necessariamente per-
der qualidade e isso ndo queremos (...) Ainda
ha muito para fazer e melhorar em Belém {(...)
Quando acharmos que temos bases mais s6-
lidas, pensaremos num passo maior. A inter-
nacionaliza¢do nao é uma porta fechada, mas
nao vamos desvirtuar uma marca secular.»
Curiosamente, a internacionalizacdo é outro
dos temas principais desta edigao, com casos de
empresas maioritariamente da 4rea de recursos
humanos que estdo a apostar em mercados que
nao o nosso — com preponderancia para os dos
paises luséfonos, mas ndo sé. Trata-se de uma
reportagem em que apresentamos também
outro tipo de exemplos, os de uma tendéncia
que se tem verificado também na area de recur-
sos humanos: multinacionais que apostam em
equipas de gestdo portuguesas para conduzi-
rem a sua presenca no espaco luséfono.

Anténio Manuel Venda

Diretor
amvenda@justmedia.pt

Outro tema em destaque é o do ‘coaching’,
com o seu potencial para estes tempos portu-
gueses, tdo marcados pela crise. O potencial
que pode ter para enfrenté-la, a ela e aos seus
efeitos devastadores quer nos resultados das
empresas, quer nas proprias pessoas.

Tudo isto numa edi¢dao em que continuamos
a apresentar as novidades editoriais de 2012,
neste caso os dois novos colaboradores que
acompanham Manuela Cruz e Artur Fernandes
no espaco «Dupla Expressao»: Antonio Souto,
professor na histérica Escola Secundaria de
Camdes (antigo Liceu Camdes); e Paula Cam-
pos, professora universitaria, que é igualmente
presidente do Grupo Regional Norte da Asso-
ciagdo Portuguesa dos Gestores e Técnicos dos
Recursos Humanos (APG).®

> No editorial da <human», o autor ndo segue o novo acordo
ortografico para a lingua portuguesa.
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CONCURSO

> Atitude UAUme!

A «human» e a editora Smartbook vao oferecer um
exemplar do livro «Atitude UAUme!», de Joao Alberto
Cataldo e Ana Teresa Penim, a cada um dos autores
das cinco melhores frases sobre o tema «surpresa
positiva». As frases deverao ser enviadas para a re-
vista «<human» (por ‘e-mail’ — geral@human.pt, com
nome, cargo, instituicao e telefone de contato, além
do assunto «UAUme») até 15 de fevereiro, a tempo
de serem incluidas na edicdo de margo, que sera
distribuida na «Expo’RH» (14 e 15 de margo, Centro
de Congressos do Estoril). Os vencedores terao direi-
to ao livro autografado pelos autores e a lugar reser-
vado na ‘workshop’ «Atitude UAUme!», incluido no
programa do evento.

No livro, Jodo Alberto Cataldo e Ana Teresa Penim
descrevem o efeito «UAUme!» como «um clarao que
é acionado no outro pela surpresa positiva, que po-
tencia em si criatividade, espontaneidade e desejo
de servir, geradores de uma dindmica interpessoal
em cadeia». Surpresa, criatividade, energia, experi-
éncia arrebatadora, ¢ratidao, gratividade e valor sao
palavras que, segundo os autores, «caracterizam e
ddo vida ao conceito inovador ‘Atitude UAUme!’»,
um conceito que, «partindo da uma dindmica posi-
tiva da capacidade de surpreender o outro positi-
vamente, aciona nele o sentimento de gratidao, com
potencial para se traduzir em comportamentos de
gratividade». Com o livro, os autores, que lideram a
YouUp — The Coaching Company, pretendem «inspi-
rar empresarios, educadores, politicos, jornalistas,
lideres, familias e todos aqueles que contribuem
para que as sociedades encontrem novas, oportunas
e criativas solucdes, para enriquecer o seu potencial
de interacao e transformacaon». ‘Site’ em http://www.

uaume.com/.®

Texto: MSA

le) human

MULTIPLOS OLHARES

i Como encara a questao da emigracdo dos portugueses?

Gabriel Coimbra
Diretor-geral da IDC - Interna-
tional Data Corporation

«Analisando a emigra-
¢ao de uma forma ge-
nérica, considero que
esta pode ser bastante
positiva, quer ao nivel
individual, quer ao ni-
vel do pais de origem,
que pode beneficiar
por exemplo das re-
messas dos emigrantes
e da transmissao de
uma boa imagem do
pais no exterior.

Eu préprio sou um
emigrante e considero
que este facto marcou
aminha vida pessoal e
profissional de forma
positiva. Abriu-me
novos horizontes e
deu-me maior capa-
cidade para vingar
neste mundo cada vez
mais globalizado. Mas
independentemente
de todos os beneficios
que a emigracao possa
oferecer, e ndo obstan-
te os apoios, nao con-
sidero correto que os
governos tenham poli-
ticas proativas de emi-
gracao permanentes.
Na pratica, estas politi-
cas acabam por desen-
corajar os cidadaos de
desenvolverem o seu
pais de origem.»

© Multifood

Margarida Sanches

Diretora de Expansao e New
Business da Multifood

«A emigracao portu-
guesa nao é um facto
recente; sempre esteve
presente na nossa socie-
dade, com maior inci-
déncia no final do século
XIX e depois nas déca-
das de 50 a 70 do século
XX. No atual contexto
socioecondmico, a emi-
gracao surge novamente
como uma resposta a
falta de perspetivas de
trabalho que sobretudo
os jovens encontram no
nosso pais. Temos hoje
pessoas muito talento-
sas e competentes, que
deverdo encarar a emi-
gracao nao como a Unica
saida, mas sim como
uma possibilidade de
ter uma experiéncia de
trabalho num pais dife-
rente, com a esperanca e
o otimismo de que num
futuro préximo Portugal
Ihes possa oferecer um
novo desafio. No en-
tanto, o momento que
vivemos podera consti-
tuir uma oportunidade
para a criagao de novos
negbcios e um incentivo
ao empreendedorismo.
O ¢grupo Multifood, cria-
do em 1998, é exemplo
disso.»
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Javier Montero Biedma
Diretor Ibérico de Recursos
Humanos da Luis Simées

«As crises econémicas
sao uma oportunidade
para procurar alterna-
tivas de crescimento.
Para as empresas e
para os profissionais
isso implica muitas
vezes ter a capacidade
de se posicionar em
mercados externos.

A Luis Simdes, ao lon-
go dos seus 60 anos
de histéria, passou

por varios cenarios
macro-econémicos
desfavoraveis e apren-
demos que o segredo
é nunca parar de lutar
e trabalhar. Na actual
conjuntura, as empre-
sas devem estar tam-
bém orientadas para

a criacao de postos de
trabalho, a dinamiza-
¢do e aretengdo dos
colaboradores com
potencial, de forma

a contribuir paraa
reducao da taxa de
desemprego no pais.
Na Luis Simoes, essa

é uma preocupacgao:
qualificar e motivar as
pessoas, oferecer-lhes
formacao e potenciar o
desenvolvimento pro-
fissional e a realizacao
pessoal.»



INOVACAO

PRIMAVERA BSS

> Euinovo

Texto: Irina Pedro

Desde Junho de 2009, os colaboradores da empresa tec-
noldgica portuguesa Primavera BSS tém a sua disposi¢ao
um portal onde podem submeter as suas ideias, que se
pretende sejam inovadoras, ao nivel dos produtos, dos
processos, dos modelos de negdcio e do ‘marketing’ e dos
modelos organizacionais da empresa. O programa chama-
-se «I Innovate» e tem como objectivo «conduzir iniciativas
deinovacao de forma consistente e rapida, facilitando novos
tipos de inovac3o, uma vez que estava muito centrada no
produto», diz o diretor de inovagao da empresa, Paulo Cruz.
O responsavel realca que este tipo de iniciativas constitui
uma tendéncia a nivel internacional desde final do século
passado, vindo «pér em questao um modelo de inovagdo
hierarquico e especializado que conduzia invariavelmente
a centralizagdo da inovagao num (nico departamento iso-
lado da realidade e da envolvente da organizagdo». Para
a Primavera BSS, «a finalidade desta ‘framework’ é criar
oportunidades para que as ideias internas, mas também
as ideias geradas fora da organizacao, sejam apresentadas,
avaliadas, testadas, aprovadas e implementadas».

Para suportar este processo foi criada uma plataforma
onde sao registadas e trabalhadas as ideias. E as regras sao
simples: qualquer colaborador pode colocar uma ideia na
plataforma, ideia que é depois sujeita a comentarios e que
pode ser votada. Durante um més, a ideia pode ser alterada
ou complementada pelo autor, que pode escolher aparecer
como andnimo nessa fase. «A seguir, a ideia é alvo de uma
apreciacao pelo Innovation Observatory, um grupo de pes-

Paulo Cruz, o dire-
tor de inovacao da
empresa, revela
que a adesao dos
colaboradores
tem-se revelado
interessante, tendo
ja sido submetidas
cerca de duas cen-
tenas de ideias.
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soas que gere o portfélio de ideias e que, mais do que sele-
cionar as melhores, procura encontrar uma forma de ‘spon-
sorizar’ internamente, junto das dire¢des, as ideias selecio-
nadas», explica Paulo Cruz. Uma ideia pode ser sujeitaa um
ou mais testes, tendo em vista a sua validagao, podendo a
qualquer momento ser promovida paraimplementagao ou
entdo ser arquivada. Ideias alinhadas com o mapa estraté-
gico da empresa, como a internacionalizacdo, a fidelizacdo
dos clientes ou o acesso a informag&o na organizagao terdo
maior facilidade em ser apoiadas.

Paulo Cruz considera que a adesdo dos colaboradores
tem-se revelado interessante, tendo ja sido submetidas
cerca de duas centenas de ideias, que tém incidido so-
bretudo nos vetores dos processos e dos modelos de
negécio e de ‘marketing’. Ha 15 ideias implementadas e
oito em fase de implementacéo. O diretor de inovagio
destaca o «Primavera MarketPlace», um portal onde os
parceiros da empresa podem publicar informacao sobre
os seus produtos e os seus servicos associados a oferta
da Primavera.

Na opinido de Paulo Cruz, no curto-prazo, o programa
«l Innovate» tem trazido beneficios a dois niveis: «<mo-
tivacao dos colaboradores e criagdo de uma cultura de
inovagao, que fazem toda a diferenga quando se aborda
projetos como os que a Primavera desenvolve». ®

CU]II]C(;H_ 0 potencial das pessoas
e obtenha resultados excecionais
* Maior compromisso * Maior retorno * Maior produtividade

Saiba o que a SHL Portugal pode fazer pelo seu negocio,
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VER E VENCER

MIND SOURCE

>Nascer e crescer na crise

Texto: Ana Leonor Martins

Em quatro anos de existéncia multiplicou também por
quatro quer a equipa, quer o volume de negobcios.
Atualmente, a consultora Mind Source conta com 38
clientes, essencialmente no segmento ‘corporate’, tem
uma equipa de 80 colaboradores e uma faturagio na
ordem dos dois milhdes de euros/ ano. E no ano pas-
sado foi considerada num estudo a «quinta melhor
empresa para trabalhar em Portugal».

A Mind Source surgiu em 2007 no ambito da atuacgao
do grupo de capital portugués SetCom, que integrava
consultores com 25 anos de experiéncia de mercado,
conjugado com a experiéncia a nivel nacional e in-
ternacional dos seus quadros fundadores, dos quais
se destacam Carlos S. Carvalho e Francisco Lopes da
Fonseca. O objetivo foi criar no mercado portugués, e
também no internacional, um projeto que permitisse
o desenvolvimento de servigos de consultoria e de
solucbes de ‘outsourcing’, na area de tecnologias de
informacdo (TI). A sua atuagdo desenvolve-se em trés
campos: ‘strategy services’, ‘business services’ e ‘tech-
nical services’.

Segundo Francisco Lopes da Fonseca, o administrador
executivo, «desde o primeiro dia a estratégia funda-
mentou-se no desenvolvimento de solugdes orienta-
das para as necessidades especificas do mercado, an-
tecipando as necessidades dos clientes, e numa aposta
coerente na exceléncia, no pioneirismo e na inovagao,
estando atentos as novas tendéncias de TI». E sublinha
que «a ampla visao da realidade em consultoria per-
mitiu-lhes elaborar um ‘benchmarking’ das melhores
praticas organizacionais e dos fatores criticos que po-
tenciariam, a curto-prazo, a capacidade da empresa
de empreender, inovar e desafiar o mercado de forma
diferenciadora».

Foi criada ja em periodo de crise, e é em crise que a
Mind Source tem crescido de dia para dia. Mas Fran-
cisco Lopes da Fonseca garante que «o contexto eco-
némico fragilizado» nunca foi uma barreira ao desen-
volvimento. «Claro que as dificuldades fazem parte
do nosso quotidiano, mas queremos que assim seja,
pois temos um gosto inato por novos desafios, o que
é a melhor forma de aprendizagem e de nos superar-
mos diariamente. A crise também é sin6nimo de mui-
tas oportunidades, e até de correcao de alguns exces-
sos», faz notar. «Acredito que a férmula de sucesso
neste contexto esta na capacidade das organizagoes
para descobrirem novas oportunidades, assumindo

ls) human

© Mind Source

Segundo Francisco
Lopes da Fonseca,
um dos quatro fun-
dadores, a postura
da Mind Source tem
sido investir na
gestao darede de
talentos e nasua
formacao continua,
dando-lhes as
oportunidades para
crescerem em Cria-
tividade e ‘know-
-how’ especifico.

um compromisso baseado em trés pressupostos: in-
vestir na formacdo dos seus talentos e promover a
criatividade organizacional e o potencial de inovacdo
individual, promovendo uma postura de exceléncia e
de criagao de valor.»

E tem sido essa a postura da Mind Source, investir na
gestdo da rede de talentos e na sua formacao conti-
nua, dando-lhe as oportunidades para crescerem em
criatividade e ‘know-how’ especifico, bem como no
desenvolvimento de metodologias e solu¢des que
primem por uma diferenciacdo positiva. Em 2011
contrataram 30 «novos talentos» e esse crescimento
motivou a necessidade de investir num espago maior,
com melhores condi¢des e onde podem, por exem-
plo, «concretizar os eventos de ‘team-building mind
fun life’».

Em 2012, pretendem «continuar a crescer a um ritmo
sustentado, investindo mais em valor e em excelén-
cia, recorrendo a uma rede de talentos que reflete os
valores da Mind Source, que acredita neles», subli-
nha Francisco Lopes da Fonseca. «Queremos manter
o ‘brand awareness’ que nos posicionou no mercado,
de forma a continuarmos a ser reconhecidos pela
abordagem disruptiva e pela exceléncia que dedi-
camos a cada projeto. E queremos fazer com que os
nossos consultores se sintam tao satisfeitos quanto os
nossos clientes. E em termos de crescimento, conside-
ramos a internacionalizacdo para projetos europeus
como uma etapa natural, que existe como resposta as
necessidades da nossa rede atual de clientes.» ®
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> Um programa da Talenter

Academy

A Talenter Academy apresentou recentemente o
«Algarve Hotels’ Art», um programa de desenvolvi-
mento de competéncias e colocacio de profissionais
na éarea hoteleira, reforcando o compromisso assu-
mido na sua génese: o desenvolvimento de compe-
téncias que promovam a empregabilidade dos for-
mandos e o desempenho dos clientes. A formagao é
gratuita e o programa ja esta aberto a candidaturas.
Decorrera no primeiro trimestre deste ano, em Porti-
mao, Armacao de Péra, Albufeira, Vilamoura, Quartei-
ra e Tavira, incidindo em trés ¢grandes areas de forma-
¢do: Crown Art (copeiros), Table Art (empregados de
mesa) e Room Art (empregados de andares).

Num documento da Talenter pode ler-se que o turis-
mo foi «consagrado como um dos setores de impor-
tancia estratégica, desempenhando um papel vital no
relancamento econémico do pais», e que «em Portu-
gal, tradicionalmente, existe uma concentragao regio-
nal do fenémeno, sendo a zona algarvia o destino de
exceléncia e aquela que concentra maior procura».
Assim, refere ainda o documento, «consciente desta
realidade — e da contribui¢do competitiva que areas
como as de hotelaria e restauragdo representam —, a
Talenter procura posicionar-se como um parceiro
de referéncia no universo hoteleiro algarvio, apos-
tando na melhoria do servigo prestado e elevando o
‘standard’ de qualidade nestas reas». ®

Textos: MSA

a™ solutions
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COMPENSACAO

> Estudos salariais

da Page Personnel

Empresa do Grupo Michael Page Portugal, especializada
em recrutamento e selecdo para posi¢des intermédias e

i funcdes técnicas de suporte, em projetos de carater per-

manente e temporario, a Page Personnel desenvolveu este
ano varios estudos salariais. O objetivo foi analisar tendén-
cias e perfis e chegar a uma visdo detalhada daquelas que
sdo hoje as profissdes mais procuradas e as remuneracoes
que pressupdem. Foram também analisadas as profisses
mais bem pagas em Portugal e tentou-se perceber quais os
objetivos e as inten¢des dos atuais e dos futuros profissio-
nais em Portugal.

As funcdes analisadas enquadram-se em seis setores: Ban-
ca; Finangas; Retalho; Secretariado; Comercial; e Marketing.

¢ Algumas das principais conclusdes sao as seguintes:

- Banca e Financas s&o os setores mais bem pagos;

- Secretariado continua a resistir muito bem a crise, com va-
rias empresas a continuarem a reforcar as suas estruturas
e a registarem inclusivamente um aumento nas remunera-
¢des dos profissionais da area;

- Recém-licenciados integram categorias jénior até terem
no minimo dois a trés anos de experiéncia;

- Colaboradores juniores auferem mais nos setores Banca,
Comercial e Marketing;

- Candidatos e profissionais estdo cada vez mais abertos a
mudanca, que pode incluir sair para outro pais;

- Decréscimo nas remuneracdes anuais médias dos varios
setores, o que em parte reflete a atual inseguranca e a con-

juntura econémica de Portugal. ®

> Nota: podem ser obtidas mais informagdes sobre estes estudos através do
telefone 210 419 100 ou por ‘e-mail’ (lisboa@michaelpage.pt).
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>Uma licao de assertividade

«Eu sou algo, eu sou alguém e tenho algo
adizer. E étudo.» Elvis Presley

Nunca como agora se atribuiu tanta impor-
tancia a assertividade como ferramenta de
comunicagao para se conseguir ter relagdes
profissionais e pessoais eficazes. A comuni-
cagdo assertiva assume-se como um estilo
de comunicagdo construtivo, centrado na
afirmacéo pessoal. No entanto, é indispen-
savel o respeito pelas opinides, pelos valo-
res e pelos sentimentos dos interlocutores.
Ser assertivo na comunicacdo é afirmar a
nossa identidade prépria, ser claro e objec-
tivo na linguagem, ser empatico (colocando-
-nos sempre no lugar dos outros) e ser sem-
pre responsavel por aquilo que dizemos
(ndo falando por interposta pessoa).

Mas é também respeitar os outros e nio
olhar apenas para o nosso «umbigo»... E ser

direito de recusar.» Este é um dos principios
da assertividade. Poder-se-a perguntar com
alguma ironia: custa assim tanto responder a
um SMS ou a um ‘e-mail’, nem que seja com
um ok ou com um nao?

Como consultor/ formador na area das ‘soft
skills’, a minha experiéncia profissional tem-
-me mostrado o melhor lado da assertivida-
de, mas também o lado negativo da pseudo-
-assertividade e da falta de assertividade
que reina por ai.

Assim como um cliente de uma organizagao
nunca merece um nao rotundo e fechado
como resposta as suas necessidades e/ ou
expectativas, também uma pessoa consis-
tentemente assertiva ndo merece uma nao
resposta a um pedido, a uma solicitagdo ou
a uma proposta feita a outrem: pior do que
um ‘feedback’ negativo, sé mesmo a falta de
‘feedback’.

A assertividade nao faz milagres. E um facto. No entanto, ajuda muito a
construir relagdes harmoniosas e eficazes, quer a nivel profissional, quer

paciente e aceitar a diferenca dos outros. No
entanto, a paciéncia tem limites. Existem al-
guns mitos sobre a assertividade em contex-
tos profissionais que convém «desmontar».
Vejamos alguns exemplos:

- Quando se é agressivamente assertivo...
Ha pessoas que se «gabam» de serem direc-
tas e frontais em todas as situa¢des; muitas
vezes, tém razdo no contedo mas perdem
arazdo na «forma» e no tom de voz com que
se exprimem e dao ‘feedback’ totalmente
destrutivo aos outros.

- Quando se é manipuladoramente assertivo
no trabalho... Aparentemente leal, colabora-
tivo e com um falso espirito de equipa, instru-
mentalizando as relagdes com o objectivo de
obter claros dividendos na sua situagio pro-
fissional através da seducéo ou do falso elogio.
- Quando nio se assume claramente o que se
pretende e o que se ambiciona... N3o se diz
de forma clara o que é ou nao possivel fazer...
E sabido que toda e qualquer comunicacio
implica dar e receber ‘feedback’, e que uma
ac¢do deve gerar sempre uma reaccao. Ora,
isto nem sempre acontece. Quando se pede
ou solicita algo a outra pessoa, tem-se o di-
reito de obter uma resposta, por mais sim-
ples ou basica que ela seja.

«Eu tenho o direito de pedir, o outro tem o

na nossa vida pessoal.

Ora, a assertividade deveria ser encarada
como uma exigéncia e um imperativo entre
pessoas que se relacionam profissionalmen-
te, dado que assenta num conjunto de boas
praticas de comunicagao positiva e de rela-
cionamento construtivo e empético.

Que sentido tem dizermos que o activo mais
precioso das organizagdes sao as pessoas,
com as suas competéncias, as motivagdes e
o potencial, se a comunicagao entre elas é
muitas vezes negativa, destrutiva, egocéntri-
ca, demagbgica e manipuladora, ou arocar a
agressividade?

A assertividade n3o faz milagres. E um facto.
No entanto, ajuda muito a construir relagoes
harmoniosas e eficazes, quer a nivel profis-
sional, quer na nossa vida pessoal. Através
dela, conseguimos compreender melhor as
posicdes dos outros, tolerar melhor o ‘stress’,
reagir melhor a agressividade dos outros,
desmascarar atitudes manipuladoras e rece-
ber criticas de forma humilde.

Sejamos todos assertivos na comunica¢ao
uns com os outros! O resultado s6 pode ser
um: nés ganhamos, os outros também. ®

> O autor ndo segue o novo acordo ortografico
para a lingua portuguesa.
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«PASTEIS DE BELEM»

Um negédcio familiar
e de muitas familias

> Miguel Clarinha, gerente da
Antiga Confeitaria de Belém, com
o mestre Carlos Martins (3 es-
querda) e com Jodo Guerreiro, um
dos mais antigos empregados de
mesa que trabalham nos «Pastéis
de Belém».

Texto: Ana Leonor Martins Fetes: Vitor Gordo

E na Oficina do Segredo que os pastéis de Belém sdo
confecionados, e o segredo mantém-se guardado a
sete chaves desde o século XIX, data a que remonta a
sua criagao. Miguel Clarinha, um dos gerentes da An-
tiga Confeitaria de Belém, e descendente da familia
fundadora, conta que ainda que com alguns aperfei-
coamentos a receita original mantém-se inalterada. E
é essa receita que faz com que sejam vendidos, em
média, 20 mil pastéis de Belém por dia.

Reza a histéria que a sua origem se encontra no Mos-
teiro dos Jerénimos e na tradicao dos doces conven-
tuais. Na sequéncia da revolugao liberal de 1820 e do
encerramento do convento (na altura foram extintas
as ordens religiosas), a receita foi parar a uma fabrica
de refinacao de agucar, que tinha uma pequena loja
de comércio variado anexada, no exato lugar onde
ainda permanecem os «Pastéis de Belém». Foi nes-
sa lojinha que em 1837 comegaram a ser vendidos,
ja com o nome de pastéis de Belém, dando origem a
Antiga Confeitaria de Belém e Refinacao de Aglcar
Lda. Entretanto, a designacao «Refinagao de Aglcar»
caiu na histéria e ficou apenas a Antiga Confeitaria de
Belém, até hoje.

Para além dos trés mestres em atividade, responséa-
veis pela confecao dos pastéis, s6 mais duas pesso-
as conhecem a receita: um mestre reformado e o pai
de Miguel Clarinha, Pedro Clarinha, atual respon-
savel principal da empresa. Ou seja, ao todo, vivas,
s6 cinco pessoas conhecem o segredo responsavel

SUCESSO.PT

pelos pastéis que fazem as delicias de muitos por-
tugueses e turistas de todas as nacionalidades, que
tém nos «Pastéis de Belém» um ponto obrigatério de
paragem. O processo de confecdo é todo artesanal e
comega, claro, na Oficina do Segredo, onde os mes-
tres fazem a massa folhada do pastel e o creme. J&
na fabrica, que a <human» foi convidada a conhecer,
a massa é estendida, cortada e colocada nas formas,
tudo manualmente. «Sé o enchimento é feito por mé-
quinas, que é uma forma de acelerar aquela etapa e
que em nada adultera a qualidade do produto», diz
o responsavel.

O negobcio estd na familia de Miguel Clarinha ha
quatro geracdes. E para além de si e do seu pai,
também Penélope Clarinha, sua prima, faz parte da
geréncia. Foi dois anos depois de acabar o curso de
«Marketing e Publicidade» que o jovem gestor deci-
diu «aprender o negbcio de familia e conhecer por
dentro o ambiente que ja conhecia de uma forma
mais informal; conhecia as pessoas mas nao tinha
nogdo do trabalho do dia-a-dia», admite. Tinha en-
tdo 24 anos. «N3o obstante a responsabilidade que
sempre soube que me esperava, sempre tive inte-
resse em acompanhar o negdcio. Quando comecei a
conhecer as pessoas, e a casa, o interesse aumentou
e dai que me tenha mantido c4, estando hoje perfei-
tamente integrado, conhecendo todas as pessoas e o
trabalho que aqui se faz.»

Miguel Clarinha salienta que o que faz na Antiga
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Miguel Clarinha,
um dos gerentes,
salienta que o que
faz «ndo és6um
trabalho de gestao
mas também, e
essencialmente,
um trabalho de
relagdes humanas;
para além de ser
um negdcio familiar,
é um negdcio de
muitas familias».
Sao cerca de 160 os
trabalhadores.
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Confeitaria de Belém «nao é s6 um trabalho de ges-
tdo mas também, e essencialmente, um trabalho de
relagdes humanas; para além de ser um negécio fa-
miliar, € um negdcio de muitas familias», sublinha.
«A maior parte das pessoas que aqui trabalham
estdo na empresa ha muitos anos; ha muitos casos
de pessoas que se conheceram aqui, e casaram, e 0s
seus filhos ja cé trabalham, e por isso ha uma forte
ligagdo a empresa.» Atualmente sdo cerca de 160 os
trabalhadores.

> A confianga como critério fundamental

O responsavel considera que este foi o seu principal
desafio, conhecer todas as pessoas. «E muito dificil
porque, apesar de trabalharmos juntos todos os dias
e de nos vermos uns aos outros, sé se conhece ver-
dadeiramente as pessoas quando se fala com elas
fora do contexto de trabalho», defende. «Acho im-
portante conhecer mais do que o trabalhador, caso
contrario ndo consigo perceber por que é que as ve-
zes determinada pessoa faz as coisas menos bem ou
por que é que ha dias em que acontecem situagdes
menos agradaveis. Essa perce¢do humana é funda-
mental para se ser lider de pessoas, perceber o que
as pessoas estdo a sentir», diz, reconhecendo no en-
tanto que talvez 90% do que se passa lhe escapa.
Nos Ultimos anos tem havido uma grande aposta no
recrutamento na Antiga Confeitaria de Belém, pois
um dos principais objetivos atuais passa por «criar
uma nova dindmica para acelerar o atendimento e
diminuir o tempo de espera». O gerente revela que
procura sobretudo pessoas confidveis, mas admite
que para si € muito dificil avaliar o carater de alguém
com base numa entrevista de alguns minutos. «Dai
que o tempo sirva de conselheiro, estando previsto
nos contratos um periodo experimental, habitual-
mente nunca inferior a um ano, para conseguirmos
conhecer as pessoas», esclarece. «<Formar da traba-
Iho, e custa dinheiro e tempo. Por isso, quanto mais

facilmente as pessoas se integrarem, melhor para
nés.» Inicialmente, todos os trabalhadores recebem
formacéo especifica relacionada com a sua fungao
e ao longo do ano vao tendo diversas formacdes,
desde higiene e seguranca alimentar a seguranca no
trabalho, passando pelo atendimento ou pela gestao
de conflitos.

No que respeita a escolha dos mestres que confecio-
nam os pastéis de Belém, o processo de recrutamen-
to é especialmente exigente. Sempre que um mestre
se vai reformar e é preciso substituir um dos deten-
tores do desejado segredo, o sucessor é cuidadosa-
mente escolhido, sendo obrigatoriamente alguém
que trabalha na casa ha muitos anos. «O critério mais
importante é o da confianga», faz notar Miguel Clari-
nha. «<Tem que ser alguém que conhecemos ha tempo
suficiente para conseguir avaliar o seu carater. Tem
obviamente que ter bons conhecimentos de paste-
laria, pois é a fungdo que vai exercer, mas acima de
tudo procuramos pessoas em quem possamos con-
fiar e que de alguma forma nos fagam sentir que tém
a ambicdo de ocupar esse lugar e a motivagao para
desempenhar essa tarefa, que é muito dura. Fazer a
massa e o creme, tudo de forma artesanal e manual,
é um trabalho muito dificil.» O sucessor passa por
varios meses de treino e tem obviamente que assinar
um contrato de sigilo profissional.

Os «Pastéis de Belém», que comegaram por ser s6
a sala de entrada que hoje conhecemos e a zona
de fabrico, foram crescendo a medida que o tempo
foi passando e os clientes aumentando, tal como as
necessidades de produgao e o nimero de trabalha-
dores. Miguel Clarinha esclarece que a nivel de espa-



«Quando acharmos
que temos bases
mais solidas,
pensaremos num
passo maior. A
internacionalizacao
nao é uma porta
fechada, mas ndo
vamos desvirtuar
uma marca secular,
refere Miguel
Clarinha.

¢os para clientes a Gltima sala a ser construida data
dos anos 50 do século passado. «Nao tem havido ai
grandes alteragcdes recentemente, exceto ao nivel do
conforto. Mas na zona dos circuitos de producao e de
espacos de circulagio para os nossos trabalhadores
tem havido um grande crescimento», revela. «A fabri-
ca tem aumentado e atualmente temos uma zona de
producdo no primeiro andar destinada a confegao
de todos os outros produtos que nao os pastéis de
Belém, porque também fomos crescendo ao nivel da
oferta. Produzimos desde o pao aos doces e aos sal-
gados, até as marmeladas; é tudo feito ca», sublinha.
Para que tudo isto possa ser produzido sdo obvia-
mente necessarios armazéns, e também espacgos
para os trabalhadores, como vestiarios, balnearios e
escritérios. «Esta tudo concentrado na mesma zona, o
que traz beneficios nomeadamente ao nivel do con-
trolo de qualidade, mas nao tem sido uma logistica
facil», realca Miguel Clarinha. «Investimos também
na modernizacdo dos processos de fabrico, nas es-
truturas e nos equipamentos utilizados, como conse-
quéncia das regras de higiene e seguranca alimentar
e de controlo de qualidade. Foi bastante positivo
pois, para além de assegurar a qualidade do produto,
que ja era boa, e garantir maior eficiéncia na produ-
¢ao, torna-nos melhor preparados para enfrentar o
futuro com otimismo, pois estamos a cumprir regras
internacionais.»

) Internacionaliza¢do em espera

Na opinido do jovem derente, a localizagdo foi e
continua a ser um fator determinante do sucesso
dos «Pastéis de Belém». «Estamos na zona turistica
mais privilegiada de Portugal e talvez até da Penin-
sula Ibérica.» Os clientes vém de todas as partes do
mundo, ou n3o fizessem os pastéis de Belém parte de
todos os guias turisticos do pafs. E sdo esses clientes
internacionais, que ja representam cerca de 80% do
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total de clientes, que tém levado a marca além-fron-
teiras, mesmo sem o produto ser comercializado no
estrangeiro.

Miguel Clarinha confessa que tém pensado muito na
internacionalizagdo e que é «uma ideia em fila de
espera». Explica por qué: «H4 vérias questdes essen-
ciais a ter em conta e a principal tem a ver com a ga-
rantia de qualidade do produto. Os pastéis de Belém
sdo um produto perecivel, que deve ser consumido
na hora para estar no auge da sua qualidade. Todos
sabemos que quando levamos os pastéis para casa
ndo é a mesma coisa. E por isso temos optado por
preservar a qualidade e a identidade da marca e do
produto em detrimento de um crescimento exponen-
cial. Temos nogao de que se abrissemos uma loja na
China ou noutros mercados emergentes a probabili-
dade de sucesso seria muito elevada, mas também
sabemos que teriamos de alguma forma de desvirtu-
ar amarca e dar um passo de industrializagdo de um
produto artesanal. Iriamos necessariamente perder
qualidade e isso ndo queremos.»

Por outro lado - continua —, «ainda ha muito para fa-
zer e melhorar em Belém, nomeadamente aumentar
azonade clientes, criando novas salas e permitindo-
-lhes ver a zona da fabrica e parte do processo ar-
tesanal, e gostavamos ainda de criar uma loja. Como
temos funcionérios com alguma idade e com habi-
tos enraizados, também é preciso dar tempo para
adaptacdo as novas regras e modernizar a produgao.
Quando acharmos que temos bases mais sélidas,
pensaremos num passo maior. A internacionaliza-
¢do nao é uma porta fechada, mas ndo vamos desvir-
tuar uma marca secular.»

Para Miguel Clarinha, o grande mérito dos «Pastéis
de Belém» e das geréncias que tem tido ao longo dos
anos tem sido «preservar a receita original e a quali-
dade dos métodos de produgao artesanais, que fa-
zem dos pastéis um produto Gnico». E considera que
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é ai que nao podem descurar, no controlo de quali-
dade e na manutencdo das regras artesanais, para
assegurarem o sucesso. N3o obstante, revela que
tém estado a estudar uma férmula para que o pastel
ndo seja tao perecivel e mantenha a qualidade por
mais tempo, «<ndo mexendo obviamente na receita
original, mas testando novas formas de misturar os
ingredientes ou a temperatura a que sdo conserva-
dos, ou a forma como é trabalhada a massa; é quase
uma fisica quantica da pastelaria», confessa.

>Manter a qualidade e os postos de trabalho

Porque o produto fala por si, e porque o sucesso dos
pastéis de Belém tem despertado a curiosidade dos
meios de comunicagao social, ndo s6 nacionais como
também estrangeiros, nao tém sido necessarios gran-
des investimentos ao nivel da publicidade, apesar
de terem sido feitas algumas a¢des de comunicagao
como a recente associa¢do a candidatura do fado a
patriménio imaterial da humanidade ou com a can-
didatura do proprio pastel de Belém a maravilha das-

tronomica de Portugal. Mas tém procurado moderni-
zar e dar maior projecao a marca, e foi neste sentido
que ha cerca de quatro anos redesenharam toda a
comunicacao, desde as embalagens aos pratos e as
chévenas, passando pelos porta-guardanapos; e ha
trés anos langaram o novo ‘website’.

A politica de ‘marketing’ e publicidade é «muito
propria» e esta essencialmente ligada aos apoios so-
ciais a nivel local, e relacionada com aquilo que é a
atividade da empresa, o que também contribui para
criar maior proximidade com os clientes. Nao invali-
da que ndao comuniquem em jornais ou revistas de
massas, «mas é raro», corrobora o responsavel. De
qualquer forma, como este ano os «Pastéis de Be-
Iém» comemoram 175 anos, existem algumas a¢oes
especiais planeadas. «Ndo queremos langar fogue-
tes nem fazer disto um acontecimento extraordiné-
rio, mas queremos celebrar com os nossos clientes,
vamos comunicar diretamente com eles, mantendo a
nossa politica de proximidade», realga.

E é com base na relagido que foi sendo criada que o
gestor acredita que os clientes irdo compreender o
aumento de preco que teve que ser feito a um de ja-
neiro deste ano, passando o pastel de Belém a custar
1,05 euros. «Entramos num ano que sabemos que vai
ser complicado para todos, e para nés, que estamos
no setor da restauragao, também, e com o aumento
do IVA para 23% foi inevitavel. Estamos conscientes
de que uns clientes vao perceber melhor do que
outros, até porque sabemos que ha muitas pesso-



E na Oficinado
Segredo que os
pastéis de Belém sao
confecionados, e 0
segredo mantém-

se guardado a sete
chaves desde o
século XIX, data a
que remonta a sua
criagao.

Ndo deixe outra porta

as a passar por dificuldades. Tinhamos aumentado
o prego em 2011, de 90 para 95 céntimos, mas antes
disso nao sofria alteracdes havia trés anos. E temos
que ter em conta a qualidade do produto, todo feito
através de processos artesanais. Ndao achamos o pre-
¢o desajustado, mas aumentar o prego do produto é
sempre a Gltima coisa que queremos fazer, pois é a
Gltima linha de defesa do cliente.» Apesar de achar
que este ndo sera o primeiro bem de que as pessoas
irdo abdicar, reconhece que tém sentido a crise.

No entanto, pretendem «continuar a produzir como
até aqui» e manter os 160 postos de trabalho. «E esse
o grande objetivo e a prioridade para este novo ano,
manter todos os nossos profissionais, até porque se
queremos produzir com qualidade e garantir a qua-
lidade no servigo ndo podemos p6r uma pessoa a
fazer o trabalho de duas. Isso até poderia funcionar
durante dois ou trés meses, mas a pessoas nao iriam
aguentar.»

Miguel Clarinha esta ciente de que tém trabalha-
dores que vivem com alguma dificuldade, mas res-
salva que ao menos sabem que tém um emprego

SUCESSO.PT

estavel e que quando as coisas correm bem e a
empresa atinge os seus objetivos, sdo premiados
por isso. «Apesar de n3o terem a vida que ambi-
cionaram ou ndo ganharem tanto quanto gostariam
para ter uma vida mais confortavel, acabam por ter
seguranca e um ambiente familiar, de proximidade
e de confianga», assegura. «<Ha abertura de toda a
geréncia para que todos venham falar connosco
diretamente quando algo nao esta bem. Sei que ha
muitos aspetos em que podemos melhorar ao nivel
dos recursos humanos, mas também sei que temos
muitas praticas que sado valiosas e valorizadas.» E
a antiguidade da maioria dos trabalhadores seré
prova disso mesmo.

No mais, parece ndo haver uma estratégia especial
para enfrentar 2012. «<Temos que manter a qualidade
do produto, diversificar a oferta e conseguir prestar
um servico que seja mais eficiente e de melhor quali-
dade, nomeadamente ao nivel do atendimento a um
cliente que sera cada vez mais exigente. Se conse-
guirmos manter a faturagao de 2011 ja sera para nés
uma vitéria», conclui Miguel Clarinha. ®
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Entdo é assim: eu, para que conste, ndao sou
macdnico.

De lojas, s6 me iniciei naquelas que havia
na infancia da minha aldeia, sorte de mer-
cearias onde num pulinho ia aos fésforos,
a um pacote de massa (que saudades da
pontinha e da meada e dos cotovelinhos da
minha meninice...), a uma darrafa de 6leo,
a um quarto de quilo de café moido (em
cartucho de papel pardo), a um bocadinho
de soda para a cozedura da hortalica, a um
litro de petréleo, a uns rebucados Sdo Braz
a meio tostdo... Ah, e havia uma, a loja do
Salvador, onde a borla, no regresso da leita-
ria, via muitos filmezinhos do Charlot e do
Bucha e Estica e onde assisti pasmado a alu-
nagem primeira da Apollo 11.

Portanto, de lojas a sério e de gente grande
nada sei. Nunca fui suficientemente mai-
Gsculo para que alguém se determinasse a
convidar-me e a apadrinhar-me, e por isso
nunca me iniciei em praticas encobertas ou
em jantares de homens de bons costumes
(aqui s6 para nés, afianco que nada tenho
contra aventais e nem me considero pro-
priamente mau rapaz, mas...).

E também, quase a mesma hora, o senhor
ministro da Economia defendia um novo
rumo para a internacionalizacao das em-
presas lusas, um entusiasmo com énfase
nos nossos natos produtos, nas nossas na-
tas, no genuino «Made in Portugal», e se 1a
fora fomos capazes de atirar com churras-
cos para a frente, seremos com toda a cer-
teza competentes para esmagar a epidemia
de hamburgueres com pastelinhos cremo-
sos, estaladigos e acanelados. E mesmo que
a luz se apague, os chineses, gulosos como
parecem, terdao sempre a mao uns pasteli-
nhos de nata ou de bacalhau, pouco impor-
ta, e se for caso disso ainda podem contar
com umas batatinhas a murro com marca
patriae...

E também, a mesma hora quase, uma nossa
regido autbnoma ameacava nao subscrever
o programa de assisténcia financeira. Ha li-
derancas, como se V&, firmes e audazes, sem
receio de submersdo em pleno atlantico ou
de enfrentar um «bando de malfeitores», e
se o continente ja baixou a lixo mais vale a
«separacdo» do que ir ao fundo por arrasto.
O que nos vale atodos é termos uma austeri-

De lojas a sério e de gente grande nada sei. Nunca fui suficientemente
mailsculo para que alguém se determinasse a convidar-me e a apadrinhar-
-me, e por isso nunca me iniciei em praticas encobertas ou em jantares de

Assim sendo, e gorada a oportunidade, pas-
so adiante. O que n3o faltam s3o oportuni-
dades para uma crénica.

Por exemplo: foi finalmente «celebrado» o
arranque do apagao analdgico, e como se
sabe, em tempos de crise, fica bem algumas
celebragdes para mitigar o sufoco. Foi o que
aconteceu em Palmela em torno do primei-
ro emissor a sofrer o golpe de misericérdia.
N3o sei se houve uns croquetes a acompa-
nhar, mas que a ceriménia foi bonita, 14 isso
foi, aquelas palavras decididas em direto a
acompanhar o gesto, um senhor ministro e
um senhor presidente executivo embeveci-
dos com o grande salto tecnolégico a atestar
o momento, uma reportagem concordante
num cafezinho de aldeia a validar o poder
da televisao, agora apenas a negro com a
proprietaria de negro a acentuar o negro da
crise — diz que também n3o faz 14 muita fal-
ta, que os clientes também ja sao poucos e
que ha outras prioridades e...

homens de bons costumes.

dade relativa e uma magistratura forte de in-
fluéncia. E depois, bananas por bananas...

E também, mais hora menos hora, o pais
entra categoricamente na linha. H4 muito
que os portugueses se desviaram dos que-
fazeres. (razdo tinha Campos: «Pertenco
a um género de portugueses/ Que depois
de estar a india descoberta/ Ficaram sem
trabalho.») Faltava, portanto, por ordem
nisto, evitando ou encerrando «pontes» le-
sivas do crescimento, extinguindo feriados
supérfluos e tao prejudiciais a competitivi-
dade da economia, repondo os primitivos
22 dias de férias, que como diz o adagio
«quem muito dorme pouco aprende», e a
sorna, ‘eureka’, & inimiga da alavancagem.
Mais exemplos de bom comeco de ano?!
Porque se trata de crénica, e a espanhola, ‘a
continuacion’!

Ah, ja me esquecia: ndo sou magodnico,
como revelei, e também, para que conste,
nunca estive em Macau.®



O novo grande poder transformador do mundo esta dentro de nés, 1a onde
habitam os valores. Tiram-nos dinheiro para ficarmos mais pobres e neste
movimento de dentro para fora, ao darmos o melhor de nés, descobrimos

que ficamos mais ricos.

Procura-se uma palavra que magicamente se
perdeu, fazendo tremer o mundo. Tem nove
letras e quatro silabas, mas a dimensao da sua
importancia tem o tamanho desse mundo que
treme. E urdente recupera-la, por isso dio-se
alvissaras a quem a encontrar. Chama-se «con-
fianca» essa palavra.

No dia em que desapareceu, tremeram os
mercados, as bolsas cairam, as economias re-
grediram, os governantes desorientaram-se e
as pessoas comegaram a assistir, incrédulas, ao
desmoronar compassado de um castelo encan-
tado; um castelo que de repente, contrariamen-
te aquilo que durante muito tempo nos fizeram
crer, ndo existia a nao ser no nosso imaginario.
A época das histérias encantadas esta a chegar
ao fim, e com ela o fim da nossa infancia. Che-
gou o momento de passarmos a fase adulta,
onde o virtual da ludar ao realismo e a uma
nova percecao do mundo e das pessoas.

A famosa crise esta a dar os Gltimos suspiros,
emerdindo uma nova era. Com prenincio de
ventos de mudanga, ninguém escapa ileso a
este movimento transformador, e indepen-
dentemente do poder que temos, do estatuto
que nos define, do dinheiro que arrecadamos,
do papel que desempenhamos, da raga a que
pertencemos, do pais onde vivemos, todos nos
transformamos de repente em aprendizes des-
ta vida nova que vamos ter de viver.

Porque desapareceu a confianca, deixamos de
acreditar e ficamos mais vulneraveis, mais sen-
siveis, mais desprotegidos, mais expostos as
vulnerabilidades sociais, politicas e econémi-
cas. Subitamente, todos os dias somos confron-
tados com comunicados que s6 nos anunciam
o que nos vao tirar, e nos anestesiam, para nao
doer tanto a sensagao de ficarmos mais pobres.
Porque nao confiamos em nada e em ninguém,
procuramos nesta experiéncia de vazio novos
sonhos, novas realidades emergentes que nos
empurrem para nés e preencham de novos sig-
nificados o nosso existir.

Contudo, estamos ainda na fase da confusao.
Na diferenca que nos caracteriza, uns ficam pa-
ralisados e estao expectantes, outros procuram
desesperadamente o antidoto para o veneno e
a raiva que os destréi; outros ha que se langam
em aventuras desmedidas em busca de novos
encontros de amor.

Nestes novos encontros de amor, novos peque-
nos negdcios comecam a emergir, dando vida
a ideias inovadoras de ‘believers’ que teimosa-

mente continuam a apostar no presente, com
olhos postos no futuro.

O Banco Alimentar contra a Fome superou os
resultados em tempos de dificuldades para os
portugueses.

O voluntariado € um movimento em ascensao,
cuja dadiva do melhor de cada um e do seu
tempo vem encher de significado quem da e
quem recebe.

O «YouTube» esta carregado de histérias de
superacao individual que chegam dos quatro
cantos do mundo (para nos lembrar que ndo
ha impossiveis para quem «acredita em si»).
Existem empresas onde todos os colaborado-
res, surdos aos debates da concertacdo social,
relativamente & meia hora de trabalho, traba-
Iham sem tempo para atingir os objetivos.
Também a gestao das pessoas nao ficaimune a
este novo paradigma.

Quando a ordem do dia é «retirar», existem or-
ganizagoes que, porque sustentadas, decidem
«dar, reinventando novos modelos de recom-
pensas e incentivos.

Recrutamos menos, despedimos mais e temos
pela frente o desafio de tentar apresentar as
empresas um novo tipo de candidatos, com
idades compreendidas entre os 40 e os 55
anos, com ‘know-how’ e experiéncia, candi-
datos que sendo «novos» para a reforma sdo
«velhos» para o mercado de trabalho.

As teorias da motivagdo assentam no pressu-
posto de que a nova «grande» motivacao para
os trabalhadores é efetivamente «ter trabalho».
O ‘coaching’ e todas as ferramentas de desen-
volvimento pessoal e organizacional atingem o
seu ponto aureo.

Tudo isto acontece porque percebemos que o
novo grande poder transformador do mundo
esta dentro de nés, |4 onde habitam os valores.
Tiram-nos dinheiro para ficarmos mais pobres
e neste movimento de dentro para fora, ao dar-
mos o melhor de nés, descobrimos que fica-
mos mais ricos.

E entdo possivel ficarmos novamente ricos.
S6 que a nova moeda nao é mais o euro, é a
energia do melhor de cada um, focalizada
num mesmo objetivo, construirmos um mundo
onde seja possivel viver reencontrando novos
formatos de «confianga».

E desta nova confianca que ando a procura, e
por isso, a quem me ajudar a encontra-la, ofere-
€0, ja ndo euros, mas uma nova moeda. Chamo-
-Ihe alvissaras. ®
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se tem verificado é que muitas multinacionais estao a apostar em
equipas de gestdo portuguesas para desenvolver os seus negocios
nos paises luséfonos. Apresentamos neste trabalho vérios
testemunhos de quem esta a viver estas realidades.
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Empresas portuguesas além fronteiras

> Luanda, Frankfurt, Macau

J human

Alemanha, Roménia, Macau, Brasil, Cabo Verde, Mogambi-
que e sobretudo Angola, sdo alguns dos paises em que as
empresas portuguesas estdo a apostar para desenvolver
o0 seu negdcio e potenciar o seu crescimento, bem como
o das empresas e dos paises para aonde estdo a expandir
atividade. De projetos de consultoria a implementagao de
sistemas de gestdo da qualidade, passando por processos
de selecdo e recrutamento ou formacao, sdo varias as are-
as de atuacao destas empresas, que garantem que a apos-
ta na internacionalizagdo é para continuar.

»Uma opgio estratégica e natural

A internacionalizacao sempre fez parte dos objetivos
de médio prazo da Talenter, e em final do ano passado
foi constituida a Talenter GmbH, com sede no centro fi-
nanceiro europeu, em Frankfurt, na Alemanha. Segundo
o diretor-geral da empresa, César Santos, foi uma opor-
tunidade que surgiu «pela mao de um parceiro de longa
data». O desafio e a oportunidade concreta, aliado a mo-
tivagao que ja existia, reforcado pelo contexto que o pais
atravessa e pela necessidade de olhar para os mercados
externos, motivaram a decisao.

César Santos reconhece que «as escolhas mais provaveis
de internacionalizagdo poderiam ser os paises de lingua
oficial portuguesa», mas porque a «diferenciacdo e a ino-
vacao tém sido apostas da Talenter», entenderam a evolu-
¢ao para o mercado europeu como estratégica e natural.
«A Alemanha representa um mercado extremamente exi-
gente e sofisticado, correspondendo ao tipo de mercado
para o qual pretendemos expandir-nos.» O periodo inicial
esta a ser dedicado ao arranque comercial e operacional.
As especificidades legdais e as exigéncias que se colocam
na constituicdo das empresas tém sido as principais difi-
culdades sentidas.

Nesta fase, estao dedicados em exclusivo a recrutamento
e selecdo, «sendo natural no futuro o alargamento para
areas como cedéncia temporaria ou formacao profissio-
nal», revela o responsével. <A indUstria alema carece de
um ndmero significativo de quadros técnicos superiores
e intermédios e, ndo os tendo disponiveis internamente,
esta recetiva a obté-los no exterior. A Talenter esta neste
momento a recrutar estes quadros a partir de Portugal,
onde temos uma elevada taxa de desemprego ao nivel
dos licenciados. O objetivo é «atingir um volume de negé-

cios em 2012 que permita sustentar a operacao e crescer
noutros paises do norte da Europa».

> Economia em grande crescimento

A MyJobs escolheu Macau em meados de 2007 para a ex-
pansao do seu negocio. Sara Alves, consultora sénior da
MyJobs Prime Selection, do Grupo Pessoas & Solugdes,
esclarece que se trata de «um projeto em parceria com
investidores e profissionais locais, altamente qualificados
e muito conhecedores dos mercados do continente asiati-
co». A escolha de Macau prendeu-se com «o elevado cres-
cimento da economia local, a capacidade empreendedo-
ra dos parceiros e o acreditar na exceléncia dos servios
prestados».

A presenca em Macau tem resultado «num enorme inter-
cambio de candidatos e clientes entre os consultores da
MyJobs Macau e da MyJobs Prime Selection em Portu-
gal», o que tem contribuido para «aumentar a carteira de
clientes do grupo, bem como a diversificagdo das ofertas
de emprego» que podem disponibilizar. <A MyJobs Ma-
cau é uma orgdanizacao local especializada em gestao de
servigos de recursos humanos, prestando servigos de re-
crutamento e sele¢do e ainda formac3o, e fornecendo aos
candidatos um acompanhamento personalizado a partir
do momento da inscricdo até ao inicio de fungdes na em-
presa onde sdo colocados a trabalhar», realca Sara Alves.
Porque o mercado de trabalho em Macau se encontra
«numa fase completamente oposta a atual realidade por-
tuguesa, havendo falta de mao-de-obra para a enorme
quantidade de postos de trabalho a serem preenchidos, a
MyJobs Prime Selection em Portugal tem contribuido com
o encaminhamento de candidatos portugueses que quei-
ram abragar um novo projeto em Macau», diza consultora.
A curto prazo, esperam expandir a atividade no territério



asiatico, sendo que «o Grupo Pessoas & Solug¢des, apesar
de n3o estar fisicamente presente noutros paises, mantém
relacdes de negbcio a escala internacional».

» Ajudar ao desenvolvimento das popula¢ées

A Solucdes Qualidade iniciou a internacionalizagdo em
2004, gracas ao «trabalho estimulante e proficuo» desen-
volvido em Cabo Verde, onde foi implementado o Sistema
de Gestdo da Qualidade da CVTelecom. Pedro Castafio,
‘partner’ da empresa, explica que «o projeto implicou o
desenvolvimento de uma metodologia com componentes
formativas, criagdo de equipas e desenvolvimento técnico
de levantamento de processos que deu origem a uma em-
presa de destdo de recursos humanos e de implementa-
¢ao de sistemas de gestao da qualidade».

Para além de Cabo Verde, estdo também, desde 2009, em
Mocambique. Em ambos os paises entraram por convite
de quem ja conhecia o seu trabalho; portanto, «foram os
mercados que nos escolheram, dando-nos a vantagem de
ja ter clientes quando criamos as empresas», conta Pedro
Castafio. E os servicos prestados sdo os mesmos, imple-
mentacdo de sistemas de gestdao da qualidade e HACCP
(Anélise de Perigo e Pontos Criticos de Controlo). «Faze-
mos consultoria em gestdo de recursos humanos e desen-
volvemos, entregamos e avaliamos formacao profissional.
Com colaboradores locais e com técnicos deslocados de
Portugal», esclarece.

Comparando a realidade que encontrou com o mercado
nacional, Pedro Castaro salienta que, «enquanto em Por-
tugal ha recursos humanos e nao hé trabalho suficiente,
nestes paises ha trabalho e ndo ha recursos humanos
qualificados, sendo essa a principal dificuldade que tém
sentido no territorio africano. Mas considera que «a prin-
cipal diferenca é que, quer em Mogambique, quer em
Cabo-Verde, no desenho das intervengoes é fundamental
ter a perspetiva de ajudar no desenvolvimento das popu-
lagdes locais». O balan¢o que faz é «muito positivo» e a
perspetiva é «continuar a crescer», ndo enjeitando a pos-
sibilidade de ir para outros paises

REPORTAGEM

»Uma classe média com vontade de progredir

Foi uma opcao estratégica que levou a que em 2006 a
Paula Toméas Consultores alargasse a sua atividade além
fronteiras, com a convic¢ao de que podia «realizar um tra-
balho sério e de colaboragdo com paises com grande ne-
cessidade de qualificagdo dos seus quadros», e o «desejo
de possibilitar aos proprios quadros experiéncias profis-
sionais multiculturais». Quem o diz é a diretora-geral da
consultora, Paula Tomas, que esta a desenvolver atividade
essencialmente em Mogambique, mas também com al-
guns projetos pontuais em Angola e em Cabo Verde.

Os principais servicos prestados pela Paula Toméas Con-
sultores situam-se no ambito da formagao e do desenvol-
vimento, embora haja também projetos de consultoria,
alguns recorrendo a sistemas tecnoldgicos que permitem
realizar grande parte do trabalho a partir de Portugal. Mas
t&m com muita frequéncia consultores no terreno que co-
ordenam os projetos com os clientes. E em Maputo exis-
te representacao comercial, que brevemente se devera
transformar numa filial da empresa. A Paula Tomas Con-
sultores pretende desenvolver também representacoes
comerciais na Beira e em Nacala.

Paula Tomas confessa que no inicio sentiu alguma dificul-
dade no acesso as empresas. Mas o principal obstaculo
com que ainda lida é «alguma burocracia e uma velocida-
de de decisdo bastante lenta.» Sublinha no entanto que
«em Mocambique ha uma vontade de apostar nas infra-
-estruturas e na qualidade de vida; sente-se a intengdo de
tragar um caminho de crescimento sustentado e percebe-
-se o surgimento de uma classe média com vontade de
progredir e apostada no desenvolvimento — em Portugal,
ao contrario, a classe média tem vindo progressivamente
adiminuir».

> Estabelecer parcerias fortes

O continente africano, mais concretamente Angola, foi
também o escolhido pela Factor H para em 2009 iniciar o
processo de internacionalizagdo. A presenca em territo-
rio angolano consubstancia-se numa parceria com uma
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empresa com a qual ja tinham estabelecido um acordo
estratégico no passado», conta Artur Ferraz, ‘partner’ da
consultora, salientando que «a politica de expansao além
fronteiras passa pela realizacdo de parcerias fortes com
empresas que conhecam bem essas realidades e que
acrescentem valor a relagon.

A Factor H tem centrado a sua atividade no desenvolvi-
mento de formagdo comportamental, em recrutamento e
no desenvolvimento de projetos de consultoria ao nivel
da gestdo de pessoas. Os projetos sdo realizados com
equipas mistas e o objetivo de médio e longo prazo é
preparar quadros angolanos que possam desenvolver os
servicos diretamente.

A questdo mais delicada de gerir tem sido a dos vistos.
Depois, importa que o planeamento e a preparacdo de
cada acdo sejam efectuados de forma eficaz e que todos
tenham plena consciéncia de que cada mercado tem a
sua propria realidade.

Artur Ferraz esta otimista quanto a expansao além frontei-
ras. «<Sabemos que é uma nova etapa na vida da empresa
e pretendemos reforgar a nossa posigéo nos mercados de
lingua portuguesa», diz. E revela que ainda este ano pre-
tendem estar presentes em pelo menos mais um pais.

> Um imenso campo por ocupar

Na Nova Etapa, a internacionalizagao fez-se em 2007, para
dois paises, e dois continentes, ao mesmo tempo, Romé-
nia e, mais uma vez, Angola. O diretor-geral, Anténio Mao
de Ferro, explica as escolhas: «Sdo paises com grande po-
tencial. Apesar de a Roménia estar a passar por uma crise,
pensamos que se trata de uma boa aposta, até pela sua
posicao geografica. Ja Angola é um pais cheio de oportu-
nidades e na érea da formagdo ha um imenso campo por
ocupar.» Admite que devido a crise na Europa o projeto na
Roménia est4 a andar «mais devagar», mas mesmo assim
tém conseguido dinamizar a¢des de formagao.Ja em An-
dola, sendo os servigos prestados também na formagao,
principalmente nas areas ligadas a gestao, a perspetiva é
de um forte aumento da atividade.

Se na Roménia a diferenca linguistica fez com que tradu-
zissem os manuais para romeno e legendassem os filmes
pedagbdgicos, para Angola foram feitas apenas algumas
adaptagoes, quer no texto, quer no grafismo dos manuais,
e foram produzidos novos filmes para que a formagao mi-
nistrada se tornasse mais aliciante. Anténio Mao de Ferro
faz notar que «ha empresas de muitos paises a quererem
dinamizar formagdo em Angola, e quem nao for compe-
tente dificilmente se consegue afirmar».

Angola tem ainda a particularidade de apresentar «algu-
mas indefinicdes préprias de um pafs que ha pouco tem-
po terminou uma guerra que durou dezenas de anos»,
lembra o responsavel. «<Mas os contatos com as pessoas
que decidem, inclusive ministros, sdo mais faceis.»

> Alargar a outras geografias

Apesar de as solugdes Sisqual estarem presentes ha mui-
tos anos em diversas empresas por todo o mundo, s6 em
2010 a empresa abriu um escritrio no estrangeiro. Foi no

Brasil, «dadas as vaérias consultas recebidas dai e porque
se trata de um pais com forte potencial e muito interesse
para o tipo de solucdes que apresentamos», reconhece o
diretor comercial, Miguel Vergamota. «Mas o inicio da in-
ternacionalizagdo remonta a 2003, com os primeiros clien-
tes em Mogambique e Angola», acabando a empresa por
estar presente em varios paises.

Miguel Vergamota conta que tém implementado solucdes
de planeamento e gestdo de equipas, sendo que nos pa-
ises onde tém parcerias ativas a implementagao das so-
lucdes é executada pelos parceiros, havendo no entanto
deslocagao temporaria de consultores de Portugal. No
Brasil existe uma equipa local que é apoiada pela equipa
portuguesa sempre que necessario.

O diretor comercial da empresa considera que a primeira
barreira a ultrapassar é a da credibilizagdo. «<Uma segunda
barreira é o investimento necessario para se dinamizar o
mercado, investimento esse que na area do ‘software’ de
servicos pode ser elevado e ndo tem um ‘pay back’ inferior
a dois/ trés anos», faz notar. Mas salienta que «cada pais
tem uma realidade diferente em termos de contexto cul-
tural, social, econémico, e até mesmo de legislagdo laboral,
pelo que as experiéncias sao muito diferentes».

Miguel Vergamota acredita que a presenca além fronteiras
é crucial para as empresas portuguesas, e é por isso que a
estratégia da Sisqual passa pela consolida¢ao nos merca-
dos onde atuam e pelo alargamento a outras geografias.

»Multinacional global

Para a consultora Maksen, a internacionalizacao esta no
ADN. Anténio Ladartixo, o ‘global managing partner’, faz
notar que sempre tiveram «um largo nimero de projetos
internacionais em varios paises da Europa, de Africa, do
Médio Oriente e da América do Sul». Foi uma primeira fase
de internacionalizagdo. «Numa segunda fase, alinhada
com o objetivo estratégico de se tornar numa multinacio-
nal global, uma das consequéncias naturais foi o arranque
de novas operagdes em varios paises, nomeadamente
em Angola, em 2009, e no Brasil, em 2011, permitindo-nos
estar presentes em trés continentes com equipas locais e
infra-estruturas de suporte préprias» sublinha.

As escolhas dos paises «partiram de uma analise cuidada
que considerou o respetivo crescimento econdmico e a oti-
mizacao logistica da nossa operagdo em termos globais»,
diz Anténio Lagartixo. E salienta que, apesar da «escassez
de recursos qualificados existente em Africa, tém por prin-
cipio a constituicao de operagdes em cada pais com base
em recursos locais. Mas reconhece que tiveram dificulda-
de em criar uma estrutura de ‘back office’ para as equipas
de projeto que fosse eficaz e também em criar uma equipa
local com recursos de elevado ‘know-how'.

No caso do Brasil — continua Anténio Lagartixo —, «o tema
de acesso a recursos qualificados nao se coloca ao mesmo
nivel, estando a principal dificuldade relacionada com a
situacdo de grande procura de profissionais qualificados
que o pais esta a atravessar, o que cria uma bolha em ter-
mos de remuneragdes». Mas em qualquer dos casos «a
adaptagao a cultura e aos hébitos locais é fundamental».
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Nos Gltimos anos, os paises lus6fonos tém revelado enor-
me potencial de crescimento. Sdo economias emergen-
tes, com grande riqueza, para as quais as multinacionais
estao cada vez mais voltadas. E talvez pela inexisténcia da
barreira linguistica, essas mesmas multinacionais estdo a
apostar em equipas de gestao portuguesas para desen-
volverem os seus negdcios nas novas realidades.

> Ser «aquele» e ndo apenas «mais um»

Em fevereiro de 2010, Sénia Silva disse sim ao convite
da administracdo do entdo Grupo Select Vedior, agora
Randstad/ Tempo-Team, para ir trabalhar para Mogambi-
que. «Aceitei o convite pela possibilidade de encontrar
um desafio que me ia colocar a prova, fazer sair da minha
zona de conforto e ter a oportunidade de comecar tudo
de novo. Gosto de ter objetivos e de os alcangar. Era uma
oportunidade Unica, quer em termos pessoais, quer pro-
fissionais.»

Atualmente, é diretora-geral da Select Vedior Mogambi-
que, tendo como fung¢des desde a angariagdo e o desen-
volvimento do negécio até a formagao das equipas, pas-
sando pela area financeira. Reconhece que a adaptacdoa
um mercado que ndo conhecia, a uma cultura e a uma for-
ma de estar diferentes daquelas a que estava habituada,
n3o foi facil. «E necessario muita disponibilidade e perse-
veranga para os primeiros tempos. Temos de saber ouvir,
apreender e perceber como funciona o pais. Depois tudo
toma outros contornos, ganha-se confianca, e entendida
aforma de estar é necessario formar as pessoas e definir
os objetivos. Estando a equipa alinhada, tudo passa a ser
mais facil.»

Apesar de algumas lacunas, como acontece em Mogam-
bique ao nivel da formacao das pessoas, Sénia Silva as-
sinala que os paises luséfonos sdo mercados onde exis-
tem reais possibilidades de crescimento e onde ha muito
parafazer. «E a oportunidade de n3o ser apenas mais um,

Diferenca

REPORTAGEM

mas ser aquele. E tém sem dGvida mais potencial do que
o mercado nacional. Mogambique, por exemplo, tem vin-
do a crescer a um ritmo de 7,7% ao ano.»

Por outro lado, «o mercado de trabalho mogambicano é
mais jovem, tal como os licenciados que acabam de sair
das universidades e anseiam por novas experiéncias e fa-
zer algo novo, mas que ainda revelam imaturidade e falta
de conhecimentos», ressalva Sénia Silva. «E por isso um
mercado onde ha oportunidades para inovar, um pais
repleto de riquezas minerais, agricolas e energéticas, mas
onde as vezes faltam os meios. A burocracia, a inflagao,
as infra-estruturas inadequadas, a falta de mao-de-obra
qualificada em algumas éreas, a satde publica, o peso da
economia informal e alguma rigidez das leis laborais séo
constrangimentos que nos preocupam.»

> Grande potencial e grande complexidade

Depois de seis anos como ‘country manager’ da Adecco
Portugal, Paulo Canda aceitou o desafio de mudar de
continente para ser membro do Conselho de Administra-
¢do e ‘chief financial officer’ (CFO) da Adecco no Brasil e,
mais recentemente, na América Latina. Por trés motivos:
«necessitar de um desafio adicional, a forte insisténcia da
Direcao da Adecco a nivel internacional e o grande atrati-
vo de poder ir trabalhar para o primeiro dos BRIC [Brasil,
Russia, india e China], os paises emergentes com maior
potencial de crescimento no mundo».

A experiéncia tem sido «altamente exigente do ponto de
vista de disponibilidade, algo expectével nesta fase ini-
cial de constituicao de novas equipas e procedimentos»,
reconhece. «Os principais desafios foram a adapta¢do a
uma cultura muito diferente da nossa, apesar de a lingua
ser a mesma, e o ambiente burocrético, fiscal e adminis-
trativo, que é considerado o mais complexo do mundo.
Do ponto de vista pessoal, foi a adaptacdo a uma cidade
como Sao Paulo, que tem mais de 12 milhdes de pessoas,
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com todos os prés e contras.»

Paulo Canda vé com naturalidade a aposta das multina-
cionais nas equipas de gestdo portuguesas para desen-
volverem os seus negbcios em paises luséfonos. «E uma
tentagdo normal, tendo como pressuposto que o dominio
da lingua podera ser uma vantagem. Contudo, dada a
complexidade burocrética que envolve a atividade em-
presarial e econémica no Brasil, para singrar neste pais é
necessario muito mais do que falar a mesma lingua. Re-
siliéncia, persisténcia, excelentes ‘skills’ em gestdo e lide-
ranca de equipas e forte capacidade de superagao face a
contrariedades e obstaculos», enuncia.

O dgestor partilha ainda que os brasileiros sao muito difi-
ceis de entender quando lhes é perguntado como esté a
correr um projeto. «Sdo um povo naturalmente otimista
e que encara os problemas sempre com boa disposi¢ao,
o que pode ser uma caracteristica positiva mas dificulta,
para um estrangeiro, ter uma verdadeira percecdo da
realidade ou da dimensdo de um problema, pois esta
sempre tudo ‘joia’. Costumo dizer por brincadeira que
necessitamos primeiro de aprender a dancar o samba
com os colaboradores brasileiros para depois fazé-los
acompanhar o nosso ritmo.»

Com o alargamento das suas responsabilidades a toda a
América Latina, Paulo Canda nao prevé, a curto prazo, re-
gressar a Portugal, até porque est4 a trabalhar «<num dos
mais fortes motores da economia mundial neste século».

> Mudar mentalidades

O Brasil também foi o destino de Luis Gonzaga Ribeiro,
atualmente diretor de operacdes da Randstad Portugal/
Brasil. «<O projeto comegou a ser falado em meados de
2010, quando me desloquei ao Brasil pela primeira vez
para estudar o mercado local», conta. «Ainda nao era ofi-
cial a nomeagao do administrador da Randstad de Portu-
gal, Mério Costa, para assumir as responsabilidades tam-
bém no Brasil, mas havia fortes indicios, e concretizou-se
em fevereiro de 2011.» Por acreditar no projeto e nunca
querer desiludir as pessoas que conflam em si e com as
quais mantém uma relagdo mdtua de confianga de vérios
anos, aceitou o desafio.

Teoricamente, o seu dmbito de responsabilidade profis-
sional situa-se nas areas comercial e operacional em todo
o territbrio brasileiro, mas tem-se revelado muito mais
vasto. «O primeiro trabalho foi estudar o mercado como
um todo, fazer uma analise SWOT [pontos fortes, pontos
fracos, oportunidades e ameacas] e definir estratégias de
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negdcio. Contratdmos equipas seniores, abrimos delega-
¢Oes e comegamos um trabalho de mudanga de menta-
lidades dos colaboradores mais antigos, mostrando-lhes
as diferencas entre trabalhar numa empresa familiar e
numa multinacional», partilha o diretor de operacoes.
Mas porque acredita que «qualquer profissional focado
em resultados nao deve restringir as suas responsabilida-
des ao dmbito das suas func¢des, tem também cooperado
com outros setores, como ‘marketing’, ‘back office’ ou re-
crutamento interno.

Apesar de estar «totalmente envolvido no projeto do
Brasil», Luis Gonzagda Ribeiro mantém as suas respon-
sabilidades em Portudal, conciliando-as com «relativa
facilidade». A operagdo em Portugal «h4 muito que esta
controlada e totalmente equilibrada, pois hé 13 anos que
a Randstad, até 2010 Select, lidera o mercado», faz notar.
«Como fico em média 15 dias por més em cada pais, pro-
movemos dois jovens gestores para assumir os cargos de
‘district manager’, que tém como missdo acompanhar e
apoiar os gestores de delegacdes a nivel nacional, divi-
didos por norte e sul.» As «<mudancas radicais e alguns
sacrificios inevitaveis na vida pessoal» tém sido compen-
sados pelos «resultados bastantes satisfatérios no Brasil,
com um crescimento de dois digitos por més, apostando
em estar no ‘top’ trés no final de 2013», adianta.

Para Luis Gonzaga Ribeiro, as equipas de gestdo portu-
guesas sdo a Unica forma de se ser bem sucedido nos pa-
ises luséfonos. «Os portugueses ndo sdo melhores nem
piores do que os outros, mas é muito importante ter em
conta a cultura de um povo ou de um pais. No caso do
Brasil, os portugueses nao sao vistos como estrangeiros,
sendo muito melhor aceites do que um cidadao de qual-
quer outro pais», acredita.

Mas a nivel econémico sao poucas as comparagoes que se
pode fazer entre as duas realidades. «O Brasil tornou-se a
sexta maior economia mundial, ultrapassando a do Reino
Unido, com pleno emprego e escassez de determinada
mao-de-obra especializada, e um crescimento anual acima
dos 5%; e temos Portugal sem crescimento, com uma previ-
sao de queda de mais do que 3% do produto interno bruto
(PIB), com um desemprego galopante e sem se vislumbrar
qualquer sinal de retoma da economia e do investimento
amédio prazo. Dados oficiais mostram que no primeiro se-
mestre de 2011 houve uma onda emigratoria de cerca de 55
mil portugueses para o Brasil, com predominancia de jovens
de 30 a 35 anos com diversos tipos de licenciaturas.» ®

> Séo Paulo, Maputo (em baixo)
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FORMACAO

> Regresso ao futuro

Ano de 2010. Enquadramento: Publicagao
«Quem é Quem na Formagao em Portugal»,
do «Diario Econdmico». Questdo: A crise
veio afetar ou ndo a procura de formagao
por parte das empresas? Dois anos volvi-
dos, justifica-se colocar de novo a ques-
tao? A resposta seria a mesma? E, dentro
de dois novos anos, a questdo continuara
afazer sentido? E a resposta repetir-se-a?
Alinhemos entendimentos.

Ponto um. As empresas que obtém maior
sucesso no cumprimento dos seus ob-
jetivos tendem a ser as que asseguram
investimentos significativos e relevantes
na formacgao continua dos seus profissio-
nais, de forma duradoura, consistente e

cial dos profissionais indispensaveis nas
empresas de sucesso. Ou seja, e dito de
outro modo, aumenta significativamente,
em tempos de «crise», a procura de pro-
gramas mais criativos, com melhor cons-
trucao pedagogica e de valor da aprendi-
zagem. Estamos de acordo.

Ponto quatro. Subsiste a necessidade
da formagdo enquanto obrigacdo legal.
Consequentemente, subsiste também a
necessidade de desvalorizar esse papel
da formacdo — essa sua natureza; em de-
trimento e em refor¢o do seu papel como
veiculo para o desenvolvimento sustenta-
do das competéncias e das aptidées dos
profissionais e, por essa via, do desenvol-

As empresas que obtém maior sucesso no cumprimento dos seus objetivos
tendem a ser as que asseguram investimentos significativos e relevantes
na formacao continua dos seus profissionais.

por vezes até com carater mais intensivo
em periodos de crise econdmica e finan-
ceira. Penso que todos concordaremos.
Ponto dois. Tende a ocorrer uma maior
preocupac¢do quando existem parcos re-
cursos financeiros para rever, com deta-
Ihe e de forma apurada, o efetivo retorno
que é obtido do investimento realizada
na formacao profissional. Assim deveria
ser sempre, mas sabemos que a diminui-
¢ao de recursos disponiveis proporciona,
de forma natural, uma maior seletividade
no momento da decisao e da escolha, pri-
vilegiando o retorno que seré obtido. Es-
tamos em sintonia.

Ponto trés. «Saber derir»; «Saber criar
valor e negbcio»; «Saber estar com clien-
tes e colaboradores»; «Compreender as
multiplas dimensdes dos desafios eco-
némicos e empresariais e as necessarias
competéncias estratégicas e taticas que
apoiem os profissionais nas suas deci-
sdes»; enfim, concordaremos que se trata
de elementos que estruturam o referen-

vimento do tecido empresarial. Esta sua
descaracterizacao nao pode ser sustenta-
da de forma ativa - seja pela procura, seja
pela oferta — no mercado da formacao
profissional. £ esera sempre a mensagem
errada. Formar por obrigacao. Desenvol-
ver profissionais por decreto. Concorda-
remos que o enfoque é o contrario. Deve
ser o contrério.

Ponto cinco. E, todavia, todas as empresas
tiveram a necessidade de reduzir os seus
or¢amentos. Procuram sobreviver por
impossibilidade de crescer ou garantir a
sustentabilidade de muitos anos. Verda-
de. Ponto assente. Mas dito isso, e sendo
razoavel tal micro-enquadramento, em si-
tuagdes idénticas, qual o impacto que no
plano macro deveremos esperar de uma
generalizada redugao do investimento no
desenvolvimento dos profissionais das
empresas em Portugal? Ou seja, de que
modo impactard na economia nacional
e no tecido empresarial uma redugdo de
10%, 20% ou 50% ndo no or¢camento de



formacao de uma empresa em particular
mas do agregado? Concordaremos, por
certo, que o impacto sera deveras nega-
tivo e, mais importante, o efeito multipli-
cador da desalavancagem de talento em
toda a economia pode ser devastador a
médio/ longo prazo.

Ano de 2012. E a crise?

Afeta ou nao a procura de formagao por
parte das empresas?

Permitir-me-a que, em linha com o que
acabamos de concordar, que juntos nos
desinteressemos do impacto sobre a pro-

cura, ou da maior ou menor dificuldade
da oferta em garantir o seu espago no mer-
cado. Ao invés e de sobremaneira, preo-
cupemo-nos antes com a sustentabilida-
de do nosso tecido empresarial, da nossa
economia e do desenvolvimento continuo
do talento dos nossos profissionais.

Se o fizermos, certamente chegaremos jun-
tos a conclusao de que o investimento na
formacao profissional ndo pode reduzir-
-se, nao pode afrouxar, ndo pode ser se-
cundarizado, ndo pode, em suma, deixar
de constituir uma prioridade. Sempre. ®
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RELATORIO UNICO

Uma ferramenta de gestio
ou apenas mais uma obrigac¢do legal?

Texto: Vera Lucia Pinto/ Jorge F.S. Gomes

As exigéncias administrativas que se colocam as empre-
sas em Portugal tém aumentado progressivamente, obri-
gando a cumprir actividades que apenas marginalmen-
te contribuem para a sua estratégia e a sua missao. Ami-
Ude, estas actividades sdo encaradas como um custo e
nao como um ganho e/ ou investimento. A sua natureza
é variada, incluindo obrigacdes/ exigéncias: declarativas
e de pagamento, fiscais e contabilisticas, de medicina no
trabalho e, entre outras, de seguros. Ora, sendo o tecido
empresarial portugués composto por uma maioria de
micro-empresas, COM recursos escassos em termos de
capital humano, é legitimo questionar se existe capaci-
dade de resposta e conhecimento suficiente para tantas
exigéncias em areas tao distintas.

A introdugao recente do Relatério Unico (RU), pela Por-
taria 55/ 2010, teve como objectivo reduzir o nimero
de documentos a produzir pelas empresas, no que diz
respeito as obriga¢oes/ exigéncias mencionadas. Toda-
via, a entrada em vigor do RU trouxe igualmente alguns
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problemas e desafios, e também oportunidades, que im-
porta analisar e compreender. O objectivo desta reflexdo
é langar um olhar critico ao RU, de uma forma breve e
sintética. As ideias expostas podem ser complementa-
das com trés artigos, publicados no portal <cHUMANet»
(ver nota).

> Enquadramento

No inicio do século XX foram introduzidas varias altera-
¢Oes na area laboral, nomeadamente nas actividades de
seguranca, higiene e satide no trabalho. O aparecimento
do Cédigo do Trabalho (CT) - leis 7/ 2009 e 105/ 2009) veio
compactar toda a legislacdo anteriormente dispersa.

A Portaria 55/ 2010, que emerge na sequéncia do progra-
ma de simplificacdo administrativa e legislativa («Sim-
plex»), prevé uma simplificagdo da entrega de vérios do-
cumentos num dnico, designado como Relatério Unico,
que contém a seguinte informagao: a) quadro de pessoal;
b) comunicacéo trimestral de celebracdo e cessacio de

> Nota: trés artigos dos autores
sobre o Relatério Unico estao
disponiveis no portal <HUMANet»
(http://www.human.pt/, «Artigos,
JAN 2012»).



contratos a termo; c) relacdo semestral dos trabalhado-
res que prestaram trabalho suplementar; d) relatério de
formacao profissional continua; e) actividade anual dos
servicos de seguranca e satde no trabalho; f) balanco
social; g) greves; e h) informacao sobre os prestadores de
Sservigos.

Apesar desta tentativa de simplificacdo, o facto é que
as exigéncias legais em matéria de prestacao de infor-
macao tém registado um consideravel agravamento em
anos recentes, sem que se vislumbre grande vantagem
e/ ou ganho para as partes envolvidas. Com efeito, nem
as entidades patronais obtém um retorno til dos dados
facultados, nem as entidades tutelares parecem produzir
um conhecimento actual e rigoroso do tecido empresarial
portugués.

E, todavia, os ensinamentos tedricos sobre estratégia
mostram que para se gerir é preciso conhecer o que se
gere (Drucker, 1967). Na moderna economia e na moder-
na gestao reconhece-se que os indicadores meramente fi-
nanceiros nao sao suficientes para desenvolver a estraté-
gia da organizagao com clareza, uma vez que se focalizam
somente em dados passados. Esta lacuna tem levado, nas
Gltimas décadas, a um esforco no sentido de desenvolver
outros instrumentos de gestdo assentes em outro tipo
de indicadores. Talvez o mais notério destes instrumen-
tos seja o «Balance Scorecard» (Kaplan/ Norton, 1992),
que traduz a missdo e a visao da organizacao em ac¢ao,
usando medidas quantitativas e qualitativas, repartidas
em quatro vectores: a) financeira; b) clientes; c) processos
internos; e d) aprendizagem e crescimento.

Esta e outras ferramentas semelhantes sdo usadas por
empresas que operam em mercados competitivos, a fim
de transformar informacao interna e externa, em conheci-
mento com potencial para alavancar a gestao. Dado que o
RU condensa muita da informacao essencial sobre a em-
presa, é pois natural que se coloque a questao: pode dar-
-se algum uso estratégico ao RU?

A resposta é tendencialmente afirmativa. O RU contempla
uma variedade de informagdo que permite, através do
uso de indicadores de desempenho, demograficos, de
formac3o e de operacionalidade, entre outros, analisar
como esta a empresa a funcionar, e se esta no caminho
correcto para alcancar os seus objectivos. Trata-se, assim,
de umaferramenta com um vasto potencial que, neste mo-
mento, ndo parece estar a ser explorado nem usado pelas
entidades patronais. Ademais, ndo parece existir sequer
nenhum esforgo, por parte das autoridades competentes,
em incentivar o uso estratégico do RU.

CATEGORIAS DIMENSAO

Informacio sobre o Relatério Unico (RU)

»Um estudo

Para corroborar estas suposi¢oes, conduziu-se um estudo
de campo, indagando 40 entidades patronais portugue-
sas (EP) sobre a opinido e o uso que dao ao RU. As res-
postas obtidas testemunham os problemas e as davidas
anteriores, mas levantam também um bom ndmero de
oportunidades para melhoria. O leitor interessado em co-
nhecer em detalhe as respostas ao estudo que foi condu-
zido devera consultar o segundo dos artigos referidos na
nota. No quadro, apresenta-se uma sintese das respostas
recolhidas.

Do quadro fica patente que o RU enferma de varios pro-
blemas e suscita inGmeras questdes junto das EP. Por ou-
tro lado, parece ser claro que existe um amplo espaco de
manobra para introduzir melhorias em varias dimensdes
relacionadas com a utilizagao do RU pelo tecido empre-
sarial portugués. Atente-se, a titulo de exemplo, na Gltima
dimensao que consta do quadro («Utilidade Estratégica
do RU») - a questao no inquérito procurava saber se as
EP reconhecem valor estratégico no RU, e as respostas
foram contundentes: 575% nega essa possibilidade e
35% acredita que o relatério os podera ajudar a evoluir
em termos de a) «produtividade dos colaboradores»,
b) «definicao estratégica», c) «alocagao de recursos», d)
«formacao de colaboradores», €) «busca de alternativas»
e f) «incentivo do capital humano». Em suma, o RU tem
potencial estratégico, mas nao estd a ser aproveitado.
Estd, isso sim, a ser usado para cumprir apenas mais uns
requisitos legais.

A obrigatoriedade do RU para micro-empresas, que
lutam sistematicamente com falta de recursos, poten-
cia uma cultura de pouca ou nenhuma utilizagao dos
dados produzidos pelo referido relatério. E, todavia,
a quantidade e a qualidade da informacao recolhida
pelo RU, assim como a capacidade de produzir co-
nhecimento estratégico Gtil para as empresas, deixa
antever um potencial estratégico assinalavel. Potencial
esse que, bem explorado, permite as EP conhecer o seu
posicionamento e a sua evolugao no mercado, e deste
modo adoptar as melhores opgoes tacticas e opera-
cionais para fazer face a uma envolvente em constan-
te evolugdo. Mas, para concretizar um tal potencial, e
assim evoluir de uma utilizacao legal obrigatéria para
uma utilizacdo de gestao estratégica, devem ser imple-
mentadas algumas mudancas. No sentido de alterar a
visdo e a cultura actuais sobre o documento. ®

> Os autores ndo seguem o novo acordo ortografico para a lingua portuguesa.

Auséncia de informacao sobre a obrigatoriedade
Informacéo incorrecta

Processo e procedimento sobre o RU

Desconhecimento de quem é a responsabilidade de entrega
N&o reconhecimento de vantagens na entrega
Desconhecimento da existéncia de coimas

Auséncia de informagao sobre a quem reporta

Auséncia de informagao sobre a utilidade

Utilidade estratégica do RU

N3o utilizacdo como ferramenta estratégica
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Anténio Costa Tavares, Responsavel de SHST

da Aguas de Cascais SA
atavares@aguasdecascais.pt

> Nota: Antonio Costa Tavares é técnico de
prevencao e seguranga, formador e docente no
ensino superior.

SAUDE E SEGURANCA NO TRABALHO

FADIGA E STRESS ORGANIZACIONAL

> Um sinal de alarme

A fadiga é considerada um flagelo deste sécu-
lo XXl e,indubitavelmente, um sinal de alarme
para quem a sentir. Outrora, estava associada
aos esforgos fisicos. Eram as reminiscéncias
da revolugdo industrial e todo o trabalho mas-
sificado em torno da cadeia de producao, da
manufactura e do trabalho intensivo, quer no
sector primario, quer no sector secundario.
Todavia, nos tempos actuais outra forma de
fadiga vem ganhando paulatinamente o seu
espaco: a fadiga mental. Se este fendmeno for
meramente ocasional ndo vem dai, como se
diz na giria popular, nenhum mal ao mundo;
ou seja, nao ha problema de maior a nivel da
nossa salide mental e ocupacional. Porém, se

quéncia de uma sobrecarga, ou seja, de um
esforco ndo pontual que, cumulativamente,
ultrapassa os limites fisicos e mentais do tra-
balhador, exigindo um tempo de recuperagao
que nao lhe é proporcionado.

A exposicdo do trabalhador a frequentes si-
tuagdes de ‘stress’ (resposta do organismo as
arbitrariedades do meio ambiente que exigem
a sua rapida adaptacao a tensdes) vai ter como
consequéncia o surgimento do estado de fadiga.
Afadiga pode entio ser fisica ou mental. E o re-
sultado de um esforgo muscular ou do prolon-
gamento sem repouso de tensoes alicercadas
nos mecanismos da atengdo ou concentragao,
respectivamente.

Nos tempos actuais, uma nova forma de fadiga (‘stress’) vem ganhando
paulatinamente o seu espaco: a fadiga mental.

esta situacao se tornar crénica e o empregador
através das suas formas de des(organizagao)
do trabalho ndo equacionar as condi¢des de
seguranca, higiene e saiide no trabalho (SHST)
minimas necessarias para debelar este pro-
blema crescente, entdo a satide mental do tra-
balhador podera ser seriamente afectada.

O fenémeno da fadiga consubstancia-se clara-
mente numa tremenda carga subjectiva. Nao
a podemos dissociar da socializagdo familiar,
social e organizacional. As condi¢oes de ha-
bitacao, transporte, repouso, relacionamento
afectivo e familiar e alimentagao, associadas
as condigdes fisicas e mentais provocadas pe-
las condigbes laborais, ditam a maior ou me-
nor amplitude da fadiga do trabalhador.

O éxito de um programa organizacional de
combate a fadiga contribuira para:

- menor taxa de sinistralidade;

- diminui¢ao do absentismo;

- mais e melhor qualidade nas tarefas;

- melhor produtividade;

- e mais conforto, seguranca e bem-estar do
trabalhador;

Mas, entao, como definimos fadiga? A fadiga
nao é mais nem menos do que uma conse-

Vejamos alguns efeitos da fadiga (‘stress’): ca-
belo (perda excessiva do cabelo); boca (secura
excessiva); coracao (hipertensao, doengas car-
diovasculares); pele (eczema); 6rgaos genitais
(impoténcia, perturbag¢ao menstrual); cérebro
(alteracdo mental, insonias, dores de cabeca,
irritabilidade, depressdo); muasculos (dores
no pescoco, dores no fundo das costas, tiques
nervosos); pulmdes (problemas asméticos);
aparelho digestivo (Glceras no estdmago e
duodeno, colites nervosas e irritabilidade do
célon).

Algumas causas da fadiga/ ‘stress’ sdo as se-
guintes: ambientes ruidosos (efeito irritante e
fatigante a médio/ longo prazo); temperatura
(muito elevada, implica ambiente sobreaque-
cido e, consequentemente, cansaco/ muito
baixa, implica maior desperdicio de energia
inerente a resisténcia ao frio); iluminacdo de-
ficiente (desconformidade do campo visual
e, dai, perda de aten¢do e de concentragao);
factores psicossociais, como pressao, ‘stress’,
‘mobbing’, etc (tensdo acrescida no trabalha-
dor); factores exteriores, como ma alimenta-
¢ao, falta de descanso ou de lazer, problemas
de transportes — nomeadamente o tréansito —,



etc (irritabilidade, perda de controlo emocio-
nal, etc).

Vejamos agora alguns métodos profilaticos...
Primeiro, a nivel organizacional:
-flexibilidade dos horarios praticados;

- melhoria progressiva nas condi¢oes de SHST;
- estimulo a participacdo e ao interesse no tra-
balho;

- introdugao de pausas e ‘reulement’;

- rotagao do trabalho por turno (uma vez ne-
cessario) de curta duragao (para evitar a acu-
mulacao de perdas de sono, além de outros
inconvenientes de ordem familiar e social).
Quanto a métodos profilaticos, a nivel pessoal:
- melhor alimentacao (mais racional — comer

s, galileu, ot

s galilew, o

muito nao significa comer bem);

- estimular a pratica lidica e desportiva;

- deixar de fumar (quem fuma);

- reduzir ou acabar com habitos toxicos (al-
coolismo, farmacos, drogas estimulantes ou
depressivas);

- promover um sono mais regular;

- conviver, sair com amigos, etc.

Prevenir a fadiga (‘stress’) é pois uma acgdo
essencial para preservar a nossa sa(de e
manter num bom nivel a nossa capacidade
de trabalho. ®

> O autor nao segue o novo acordo ortografico
paraalingua portuguesa.
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Prevenir a fadiga é uma
accao essencial para
preservar a nossa satde
e manter num bom nivel
a nossa capacidade
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ESPECIAL

Como explorar o seu potencial
em tempo de crise?

Texto: Mario Sul de Andrade

Mais de duas dezenas de especialistas, todos eles
‘coachs’ certificados, dao-nos as suas perspetivas
sobre o que podera ser o papel do ‘coaching’, tan-
to ao nivel da realidade global das empresas como
junto das pessoas que nessas mesmas empresas de-
senvolvem as suas carreiras. Qual o potencial desta
ferramenta que tanto entusiasmo tem gerado nos al-
timos anos, agora que a crise estda mesmo instalada?
Como podera esse potencial concretizar-se e de que
forma podera ser aplicado na pratica?

>PlanoB

«As empresas carecem de um plano B para contor-
narem as adversidades, o que acontece com a mobi-
lizacao dos colaboradores em prol de novas ideias,
sendo esta uma oportunidade para que o verdadeiro
potencial de cada um venha ao de cima.» Quem o
afirma é Sérgio Guerreiro, da BizPoint, que considera
que o ‘coaching’, «mais do que um conjunto de téc-
nicas ou modelos de abordagem, é uma atitude que
tem como pressupostos o alcance de objetivos, aana-
lise de alternativas e a procura de solugdes assentes
num plano de a¢do». E «se as empresas imprimirem
esta atitude no quotidiano é bem provavel que um
momento dificil seja convertido em oportunidade
de maior alinhamento e valorizagao das pessoas».
Sérgio Guerreiro da inclusive um exemplo da sua
pratica de ‘coaching’ em contexto desportivo, onde
um técnico com quem trabalhou lhe dizia que depois
de varias vitorias, ainda que ndo o quisesse, dava-lhe
jeito um resultado menos bom. Para este especialista,
o técnico «aproveita um mau momento para elevar
a consciéncia da equipa e prepara-la ainda melhor,
reforcando o foco no que pretende, ganhar».

Ja Sandra Pereira, da SP Coaching, defende que «é
imperativo investir nos recursos humanos», sobre-

tudo quando «Portugal atravessa uma fase dificil,
com as empresas a lutarem pela sustentabilidade
dos negbcios». Porque «pessoas mais motivadas e
com a performance aumentada irdo dar um contri-
buto importante», diz, apontando o ‘coaching’ como
«o gatilho para despoletar esta dinamica de resulta-
dos», uma vez que através dele «serdo canalizados
recursos e desenvolvidas competéncias com vista ao
alcance de um resultado desejado». O mesmo se pas-
sa a nivel individual, dado que «o ‘coaching’ ajuda
a tragar objetivos pessoais e de carreira, com planos
de acdo especificos para que cada pessoa consiga
atingir os seus resultados», refere Sandra Pereira,
salientando que «todos temos um limite» mas esse
limite «estd muito para além do que julgamos, e o
‘coaching’ da-nos a nogao, bem como a seguranca, de
que somos capazes de la chegar».

Mario Ceitil, da CEGOC/ FranklinCovey, faz notar
que o ‘coaching’, «enquanto intervencao orienta-
da para o desenvolvimento humano, tem vindo a
tornar-se numa pratica cada vez mais difundida e
procurada para a promo¢do do desenvolvimento
de competéncias e para a mudanca comportamen-
tal». Uma das razdes é «desafiar as crencas e os
comportamentos estruturados e convocar nas pes-
soas o desenvolvimento de atitudes proativas» que
as podem conduzir ao que denomina como «resig-
nificacdo das suas modalidades de relacionamento
profissional» e, consequentemente, a mudanca das
praticas a elas associadas». Assim, conclui, «num
momento dificil como aquele em que estamos em
Portugal, € um instrumento poderoso que permite
a cada pessoa reconstruir a trajetéria da sua narra-
tiva pessoal e atribuir novos sentidos a uma ordem
organizacional e social cada vez mais cadtica e im-
previsivel».
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> Tsunami

Com responsabilidades na International School of
Professional Coaching (ISPC), Enrique Jiménez ca-
racteriza os tempos atuais como de «indefinicdo e
busca de novas op¢des» e ai, enfatiza, «o ‘coaching’
pode oferecer uma nova 6tica acerca das mudancas
que estamos a experimentar». Porque «os modelos
econémicos e inclusive os habitos de consumo ou
de vida precisam de ser reinventados», defende.
Na sua andlise, «as diferentes situacdes de mercado
originaram um ‘tsunami’ com diversos efeitos nas
empresas», sendo que «esse ‘tsunami’ levou a um
abrandamento da economia baseado numa espécie
de paralisagao coletiva motivada pela incerteza e
pelos temores que se colocam a curto prazo». Enri-
que Jiménez considera que «alcancar os objetivos é
a chave para o nosso desenvolvimento e para o éxito
tanto profissional como pessoal» e que «o ‘coaching’
é um processo que facilita o enfoque nos resultados,
que nos leva a avaliar o presente para poder tragar
com clareza planos de acao sustentaveis no futuro.
«Em tempos em que é imperioso pensar, decidir
e agir depressa e bem, o ‘coaching’ de pessoas e
equipas é a ferramenta mais ajustada para permitir
a cada um de nés a possibilidade de consolidar e am-
pliar pontos fortes e descobrir novas formas de pensar
e de fazer», refere Maria do Carmo Bessa, da Sensus RH,
acrescentando que «as empresas tém hoje, mais do
que nunca, grandes desafios a vencer», pois «as so-
lucdes que conhecemos deixaram de funcionar e
é necessario encontrar novos paradigmas». Dai ser
«vital a emergéncia de novas competéncias empre-
sariais e individuais», sendo que «o ‘coaching’ esta
a revelar-se como o espaco privilegiado para a incu-
bacdo de novas ideias, solugdes e iniciativas», além
de permitir aos lideres e as suas equipas «a anélise
de perspetivas e a reflexao sobre os seus impactos,
conferindo-lhes seguranca para agir».

De qualquer forma, faz notar Améandio da Fonseca,
da Egor, «a adesdo ao ‘coaching’ ndo se verificou em
Portugal com a facilidade com que aconteceu nou-
tros paises e continua a haver miltiplas dificuldades,
pois apesar da notoriedade adquirida as vantagens
ainda estdao a passar por testes de credibilidade».
Amandio da Fonseca recorda que por ca, «na década
de 1980, as pessoas eram em geral olhadas pelas em-
presas como um mal necessario e pouco mais valori-
zadas do que outra qualquer ‘commodity’». Depois,
«com a emergéncia da globalizacao, a terciarizacao
da economia e a reestruturacio dos servicos decor-
rente das novas tecnologias, iniciou-se um processo
de humanizacao», além da «emergéncia da inteli-
géncia emocional como fator-chave da lideranga»,
generalizou-se a convic¢ao de que, «para além das
competéncias técnicas, fatores como a capacidade
de comunicar, os estilos de relacionamento e a faci-
lidade de integragcao harmoniosa numa equipa eram
decisivos para o sucesso dos lideres». Tudo isto le-

vou a que um ndmero crescente de empresas tives-
se comegado a «reconhecer o ‘coaching’».

> Desafio

Como um desafio, é assim que Paulo Ribeiro, da Con-
ceito 02, vé o ‘coaching’ «um desafio de reflexao, de
performance, enfim, de melhoria», explica, acrescen-
tando que «segundo este ponto de vista o ‘coaching’
tem de ser encarado como um ativo, um investimento
em melhoria», dai que o seu potencial no seja ma-
ximizado apenas em determinados contextos ou em
alturas especificas da economia; «é maximizado de
cada vez que se decide investir no processo — seja
clientes empresas nas suas pessoas e nas suas equi-
pas, seja clientes particulares, para desenvolverem
competéncias ou resolverem problemas, ou ainda
para desenvolver o potencial individual ou de equi-
pa». Assim, concretiza, num «contexto desafiante como
aquele que Portugal vive, a interagdo com um ‘coach’
aumenta, através da identificacdo pelo ‘coachee’ de
novas oportunidades, de possibilidades e potenciali-
dades que, reduzidas pelo contexto de crise, estdo es-
condidas mas a espera de serem descobertas».
Alexandra Lemos, da Mindcoach, lembra «a ideia,
atribuida a Einstein, da necessidade de se fazer
algo diferente para obter resultados diferentes» e
também que «a insanidade instala-se quando es-
peramos que sejam outros — o Estado, a empresa, a

> Sérgio Guerreiro, BizPoint
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> Sandra Pereira, SP Coaching
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vidade». Ou seja, «o sucesso das organizacoes exige
pessoas altamente motivadas e focadas, que se rein-
ventem diariamente, que se responsabilizam pelo
que conseguem e que trabalhem em sintonia para
resultados extraordinarios».

> Filosofia

O especialista da Escola Europeia de Coaching (EEC)
Jodo Sevilhano diz «encarar o ‘coaching’ como uma
filosofia», referindo que o trabalho que faz preten-
de sobretudo «proporcionar contextos onde novos
tipos de raciocinio, novos discursos e novos paradig-
mas possam ser descobertos, postos em pratica e re-
plicados». O ‘coaching’ «ndo tem a ver com ensinar»,
pois «o compromisso devera ser a geracao de con-
textos de aprendizagem, ajudar a aprender a apren-
der». Nos dias que correm, «ndo sé em Portugal mas
em todo o mundo», Jodo Sevilhano nao tem dividas
de que se vive uma crise, «<mesmo que de forma ilu-
dida se escolha ver a situagdo de outra forma». Con-
tudo, a sua percecgao é de que essa crise «é, antes de
mais, civilizacional e cultural», e dai é que vém «as
crises quer a nivel econdémico, quer a nivel politico».

© Fernando Picarra

> Mario Ceitil, CEGOC/ FranklinCovey
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> Enrique Jiménez, International School of Professional
Coaching (ISPC)

sociedade - a apresentar novos formatos de atuagao
que abanem os pilares de velhos habitos enraiza-
dos, que sé produzem efeitos ja conhecidos». Ou i
seja, «<nos tempos que correm o ‘coaching’ tem visto > Maria do Carmo Bessa, Sensus RH
potenciada a sua eficacia, num contexto onde uma
maior sensagao de inseguranca sobre o crescimento
das dindmicas do trabalho e da economia tem abala-
do o valor ‘seguranca’ como uma necessidade basilar
do ser humanon».

Para Marco Meireles, da Innergenius (que tem uma
parceria para ‘corporate coaching’ com a consultora
Elevus), «o ‘coaching’ é uma ferramenta de alavan-
cagem de resultados que é importante em todas as
fases», mas nesta por que passamos, em particular,
«revela-se fundamental para que através das pes-
soas as empresas desenvolvam a sua competitivi-
dade e os seus resultados». Para este ‘coach’, «hoje
enfrentamos novos desafios e a primeira resposta é
individual», e além disso «as empresas tém que fa-
zer mais com menos, e velhos paradigmas estao pro-
gressivamente a ser afastados, como o emprego para
toda a vida, o subsidio de desemprego, a reforma e a
valorizagao das relagdes em detrimento da produti- > Amandio da Fonseca, Egor

© Fernando Pigarra
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soes, trazendo dividas e angustias». Rosario Tavares
cita mesmo um exemplo recente, o de Anténio Horta
Osério, do Lloyds Bank, que «ap6és o momento de
adversidade que viveu mostrou a comunidade em-
presarial e a todos nés que existe um lado humano
em cada executivo, e que tem os seus limites». A
‘coach’ vé nesta partilha pablica «<uma porta que se
abre para uma nova percecao sobre nés préprios en-
quanto lideres, dirigentes e executivos, mas sobretu-
do como seres humanos».

«Nem todas as pessoas reagem da mesma forma a
mudanca», diz Artur Felix, da Blink Consulting, expli-
cando que «ha as que acreditam que tém capacida-
de para influenciar o seu préprio destino e encaram
esta ocasiao como uma oportunidade de transforma-
¢do e as que acham que nada podem fazer, por es-
tarem a mercé de uma forca superior». E mais, entre
estas Gltimas ha duas correntes: «quem continua a
atuar como sempre, pensando que as coisas um dia
voltarao ao que eram, e quem acha que nao ha nada
a fazer, resignando-se e aceitando o que o futuro
trouxer». Sendo o ‘coaching’ «um processo que visa
apoiar um individuo numa mudanga, o periodo que
vivemos é «de exceléncia para o desenvolvimento
de iniciativas desta natureza», considera Artur Félix.
E acrescenta: «Para quem ndo sente a necessidade
de mudanga, o ‘coaching’ pode ter um papel deter-
minante para a tomada de consciéncia do imperativo
de mudancga e como catalisador da vontade de mu-
dar. Para um ‘coach’ ser bem sucedido nesta missao,
tem que levar o seu ‘coachee’ a tomar consciéncia do
que pode ganhar com a mudanca, passando a dese-
ja-la, e tem de motiva-lo para encontrar o caminho
para a alcangar».
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> Cocktail

«Agora, mais do que nunca, o ‘coaching’ apresenta-
-se como uma ferramenta de exceléncia no apoio aos
profissionais e aos desafios que se lhes afiguram»,
refere José de Almeida, da Ideias & Desafios. «Cada
vez mais os profissionais estdo sobre pressao e tém

> Alexandra Lemos, Mindcoach

E, «apesar do cliché, em qualquer momento de crise
h& uma oportunidade», e agora «temos a oportuni-
dade de criar novos cenarios, de inovar», sendo que
o0 ‘coaching’ «podera ser um poderoso aliado».

Para Rosario Tavares, da Arte em Gestdo/ Espaco
Coaching, «<neste ano antecipam-se dificuldades que
conflituam com o equilibrio individual - a relagao

Corporate (

intra-pessoal — e dos grupos - familias, relagdes no
trabalho, amizades... —, e tanto a nossa saGde mental
como a nossa resisténcia sdo postas a prova, com a
pressao a transferir-se para quem nos rodeia». A situ-
acdo coloca-se com maior acuidade «nos contextos ' - g
profissionais e socioprofissionais»: ai, «<somos ques- B usiness L0 &EJ |||"II';]
tionados sobre o nosso desempenho e é-nos exigido
o contributo para a criagdo de valor, disponibilidade,

entregda e exclusividade, e as decisdes sao cada vez

xecutive Coaching
broup Coaching

© Innergenius/ Elevus

mais tomadas em contextos de incerteza». Tudo isto

<

arco Meireles, Innergenius
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> José de Almeida, Ideias & Desafios

de encontrar novas formas de as gerir e equilibrar.
Por outro lado, os profissionais de exceléncia sao
muito mais solicitados nestas épocas. As empresas
sabem quem eles sao e em situagdes criticas é a eles
que recorrem, por saberem que conseguem entregar
resultados. Se juntarmos tudo isto, da um ‘cocktail’
explosivo», considera José de Almeida, para quem
o0 ‘coaching’ «permite de uma forma simples ao pro-
fissional encontrar os seus préprios caminhos», isto
porque «a abordagem, se comparada com outras me-
todologias ou formas de apoio aos profissionais, ndo
é diretoria, o ‘coach’ ajuda o seu cliente através de
perguntas que permitem questionar, avaliar e definir
uma solugdo que sé ao cliente pertence».

Silvia Viola, da Erickson College International, con-
sidera que «a crise pode ser encarada sob dois an-

ESPECIAL

gulos, como oportunidade para transpor obstaculos
ou como o momento em que tudo esta perdido», e
«a escolha é livre», diz, para logo acrescentar: «Se
fizermos as melhores escolhas ao nosso alcance, as
hipoteses de sermos bem sucedidos aumentam, mas
se nao escolhemos ou se esperamos pelo fim sem
agirmos, o fim certamente chegara sem surpresas.»
Agora «é tempo de agir», avisa a especialista, «é ne-
cessario planear, procurando ativamente as respos-
tas a perguntas como ‘o que se quer, quais as a¢oes
e as formas de implementagao, como assumir o com-
promisso ou como apreciar os resultados obtidos». E
conclui destacando «as respostas que um processo
de ‘coaching’ bem sucedido, orientado por profis-
sionais devidamente qualificados, ajuda a obter»,
respostas que «tornam o planeamento mais eficaz e
satisfatério, seja no plano individual, seja no plano
organizacional com empresas ou equipas».

Por sua vez, Jodo Alberto Cataldo, da YouUp — The
Coaching Company, assinala que «o ‘coaching’ evi-
dencia no presente mais potencial do que nunca, por
facilitar a criacdo de novas possibilidades». No atual
contexto de mercado «em que ninguém sabe muito
bem o que vai acontecer ou acontecer-lhe, um lider,
um profissional ou uma equipa estarem envolvidos
num programa de ‘coaching’ que lhes proporciona
um espac¢o seguro para pensar, tomar consciéncia,
ganhar confianca, definir metas estimulantes, equa-
cionar alternativas de acdo e fazer balancos é ex-
tremamente gratificante e produtivo para si e para a
empresan», sintetiza, fazendo notar que «as potencia-
lidades podem ser concretizadas de formas muito
variadas, ja que cada situagao de ‘coaching’ é Unica
e irrepetivel». E para «entender o contexto de cada
cliente, para motivar e facilitar o fazer acontecer de
cada um com eficacia», Jodo Alberto Cataldo diz so-
correr-se da sua «ampla experiéncia empresarial e de
desenvolvimento de performance em contextos al-
tamente competitivos», dos «muitos quilémetros de
‘coaching’» que possui e do «paradigma de ‘coaching’
apreciativo» com que se identificam na empresa.

> Darwin

Citando Charles Darwin, Licia Barroso, da Paula To-
mas Consultores, refere que «ndo é o mais forte que
sobrevive, nem o mais inteligente, mas o que melhor
se adapta as mudancas». E nos tempos que atraves-
samos, assinala, «é importante relembrar esta teoria
e urgente aplica-la na pratica, porque grandes desa-
fios nos sado colocados dia apds dia e precisamos de
nos focar no essencial, as pessoas». Liicia Barroso
destaca que «a pratica do ‘coaching’ tem vindo a en-
trar nas empresas portuguesas, embora a sua formu-
lacdo apareca muito ligada ao ‘executive coaching’,
realizado por consultores externos». Na sua opinido,
«importa realcar a relevancia do ‘coaching’ como
uma ferramenta essencial para a gestdo das pessoas
a todos os niveis de qualquer organizacao, inserida
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> Silvia Viola, Erickson College International

> Jodo Alberto Catalao, YouUp — The Coaching Company

num sistema de aprendizagem continuo e orientado
para resultados».

Jaime Ferreira da Silva, da Dave Morgan, considera
que «o ‘coaching’ assenta em pressupostos muito
adaptados ao tempo que vivemos, pois remete para
cada um de nds a responsabilidade plena na cons-
trucdo de uma vida profissional e pessoal equilibra-
da, dotada de sentido, capaz de articular a geragao
de valor com o prazer obtido no que se faz». Na sua
opinido, «<um ‘coach’ competente nao é um guru nem
um prescritor de receitas, é um facilitador do pro-
cesso de descoberta de recursos e potencialidades
por parte do seu ‘coachee’, o cliente, que permitirao
construir um devir com mais sentido e valor intrin-
seco». Jaime Ferreira da Silva refere que agora «de-
vemos olhar o devir profissional de uma forma mais
fluida e criativa», dado que «o aumento da esperan-
camédia de vida e os ganhos em salde prolongaram
a vida ativa de uma parte significativa da populagao,
e num mundo globalizado, pleno de possibilidades,
podera nao fazer sentido persistir ‘ad eternum’ na

J human

mesma area ou no mesmo tipo de funcdo». Fala por
isso num «carril que pode ter descontinuidades — de-
semprego, formacao, interrupgao sabética —, mu-
dancas de rota — novas areas de interesse — ou até
mudancas de motivacao». Ou seja, «o terreno profis-
sional, ao tornar-se mais incerto, oferece a oportu-
nidade de nos reconetarmos com as nossas motiva-
¢des, 0s nossos desejos e as nossas potencialidades,
trabalhando uma visdo mais eclética da carreira».

Maria de Jesus Lopes, de Growing-U, acredita que
estes tempos «sdo de grandes desafios» e que «cada
um tem de assumir e superar os seus, numa perspe-
tiva sistémica». Isto é, «<com consciéncia de que cada
um tem na sociedade um papel individual/ auténo-
mo, mas relevante, e de que com o seu testemunho
deve contribuir para alterar circunstancias menos
favoraveis». O ‘coaching’, assinala, é «uma metodo-
logia que pode intervir com os individuos e com as
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> Jaime Ferreira da Silva, Dave Morgan



organizacdes, apoiando a definicao e o desenvol-
vimento da cultura organizacional, que é a base da
mudanca e do crescimento sustentado de uma em-
presa, para superar o desafio permanente de criar
vantagens competitivas».

> Futuro

O ‘coaching’, «como metodologia de desenvolvimen-
to das capacidades dos individuos e das equipas,
aliado as ferramentas da programacao neurolinguis-
tica (PNL), vai consolidar-se cada vez mais na vida das
pessoas e das empresas», acredita Adelino Cunha, da
I Have the Power, perspetivando até que «num futuro
préximo devera fazer parte das nossas vidas, desde
o0 ensino até as equipas de lideranca mais evoluidas,
pois as grandes equipas apoiam-se nestas capaci-
dades para fazerem evoluir as suas competéncias e
melhorarem seus resultados». Adelino Cunha consi-
dera que o potencial do ‘coaching’ pode ser concre-
tizado «ajudando empresas, equipas e pessoas a
definirem melhor e com total nitidez o que querem,
a desenvolverem capacidades e planos de agao para
converterem os sonhos em realidade, com o0 acompa-
nhamento que faz com que alguém, olhando de fora
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da caixa, possa fazer as perguntas certas, capazes de
potenciarem resultados».

Ja Fatima Matos, da Portal do Ser, testemunha que «a
adesao do tecido empresarial ao ‘coaching’ tem sido
evidente» e destaca que, «tendo em conta o contexto
atual, cada vez mais desafiante para pessoas, equi-
pas e empresas, o ‘coaching’ revela-se uma das ferra-
mentas mais importantes para o desenvolvimento e a
sustentabilidade dos negécios, permitindo que os co-
laboradores tenham niveis superiores de satisfagao,
motivacado e produtividade». Isto por se tratar de «uma
ferramenta que facilita processos de mudanga positi-
va». Fatima Matos faz ainda notar que, «<em larga me-
dida, o desenvolvimento pessoal assistido de uma ati-
tude ‘coach’ traduz-se na constru¢ao e na sustentacao
de versdes mais extraordinarias de pessoas, equipas e
empresas, ou até de outro tipo de organizagdes».
Finalmente, Luzia Wittmann, do Instituto Internacio-
nal de Programacao Neurolinguistica (InPNL), refere
uma situacao habitual: «quando alguém, sobretudo
se for jovem, apresenta um especial talento, seja no
desporto, seja nas artes, seja em qualquer outra area,
é comum haver um treinador ou um professor para
desenvolver esse talento». E faz o paralelismo para
o ‘coaching’, afirmando que «o ‘coach’ acredita que
todas as pessoas tém talento e recursos mais do que
suficientes para crescerem, realizarem os seus so-
nhos e sentirem-se bem consigo mesmas». Assim, o
‘coaching’ «pode assumir um papel preponderante
e fundamental na area do empreendedorismo, aju-
dando pessoas a aproveitarem a crise para desco-
brirem e realizarem o seu potencial». Seja no «auto-
-emprego», no «crescimento profissional numa em-
presa», na «procura e implementacdo de solugdes
criativas em pequenas e médias empresas (PME)» ou
no «apoio a pessoas em cargos de topo». No fundo,
«onde quer que haja um desafio, o ‘coaching’ é apro-
priado». ®

> Luzia Wittmann, Instituto Internacional de
Programacao Neurolinguistica (InPNL)
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Rui Proenca

Diretor-geral da Edenred Portugal
rui.proenca@edenred.com

Quanto custaauma
empresa melhorar as
refeicoes dos seus
colaboradores durante
o dia de trabalho?

E, ja agora, quanto
custa a eles préprios
fazé-lo? A resposta é
surpreendente.

BENEFICIOS EXTRA-SALARIAIS

> Comer bem, trabalhar melhor

Nas empresas que tém um sentido de res-
ponsabilidade social, o subsidio de ali-
mentacdo nao é encarado como um custo
ou uma mera retribui¢do aos colaborado-
res, mas sim como uma condicao elementar
para o bom curso dos negdcios.

Sim: nao se trata s6 de manter um bom am-
biente no espaco de trabalho, ou de gerir
o grau de satisfacdo que cada colaboador
tem com a sua retribui¢ao. Trata-se de criar
condigdes reais, efetivas, para que as pes-
soas possam evoluir nas suas carreiras e
aumentar os niveis de produtividade. Sem
boa alimentagdo ndo ha bons profissionais.
As crises como a que estamos a viver sao
sempre indesejaveis, mas como em tudo
na vida acabam por ter alguns méritos. Um
deles é obrigar-nos a recordar a intengao
original que levou, décadas atras, a criagdo
do subsidio de alimentacao: garantir a cor-
reta alimentacao das pessoas durante o dia
de trabalho. Ora, os titulos pré-pagos fazem
isso de forma exemplar: sdo aplicados mes-
mo em alimentagao, seja em restaurantes,
seja nas lojas alimentares ou nos super-
mercados que em todo o lado os aceitam
em Portugal.

A Edenred, enquanto multinacional que
disponibiliza os titulos de alimentagdo
«Euroticket», sempre teve em relacdo a
esta matéria a maior sensibilidade. Por isso
criou a iniciativa «Food Program» em oito
paises europeus, com o apoio da Comissao
Europeia, e que se estendeu a Portugal atra-
vés da parceria com a Diregao Geral de SaG-
de e com a Plataforma Contra a Obesidade.
O objetivo é que quem recebe o subsidio
de alimentacdo em «Euroticket» possa ter
a sua disposi¢do uma rede certificada de
restaurantes que sirvam comida saudavel,
com o respetivo guia.

Muito bem. Mas quanto custa a uma empre-
sa melhorar as refei¢des dos seus colabora-
dores durante o dia de trabalho? E, ja agora,
quanto custa a eles préprios fazé-lo?

A resposta é surpreendente e, nos tempos
que correm, muito oportuna em considerar.
Em 2012 um trabalhador que passe a rece-
ber de subsidio de refei¢do 6,83 euros por
dia em «Euroticket» ganha, em comparagao
com o que recebia em dinheiro, mais cer-
ca de 400 euros por ano (sem aumentar o
IRS), o equivalente a 80% de um ordenado
minimo — quase um décimo quinto més.
Esta mudanca pode ser feita com a empre-
sa a poupar 93 euros por ano com cada co-
laborador, para além de poder apresentar
esse pagamento como custo fiscal. Custo:
nenhum.

A capacidade de os titulos pré-pagos melho-
rarem a sociedade estende-se também aos
vales sociais para jardins-de-infancia - que a
Edenred comercializa sob o nome «Cheque
Crechen». Estes titulos, que podem adaptar-
-se a qualquer tipo de empresa, garantem
integralmente a liberdade de escolha dos
pais quanto as instituicdes a selecionar. E
as empresas que atribuam este beneficio,
para além de estarem isentas de taxa so-
cial dnica (TSU) na verba em causa, podem
apresenta-la como um custo fiscal com uma
majoragao de 40%.

As vantagens dos titulos pré-pagos esten-
dem-se igualmente ao «Cheque Estudan-
te», e dentro em breve estender-se-do ao
«Cheque Transporte». O resultado é sem-
pre o mesmo: aumenta o poder de compra
afeto a areas de primeira necessidade e
criam-se formas de as empresas concre-
tizarem a sua funcdo social, fazendo pou-
pangas.

Isto s6 é possivel porque os titulos pré-pa-
gos representam o modo de as empresas e
o Estado aplicarem de forma mais certeira
o dinheiro que reservam para promover a
alimentagao saudavel, os jardins-de-infan-
cia, 0 ensino ou os transportes pablicos. E
o principio de tornar o dinheiro inteligente.
De fazer mais, e melhor, com os mesmos re-
cursos. ®
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MARIO COSTA

Grandes desafios, novas oportunidades

O Grupo Randstad tem uma nova marca, a Randstad Professionals.
Pretexto para uma conversa com Mairio Costa, administrador

do grupo, que ao olhar para o mercado portugués pensa que «€ nos
momentos mais dificeis, mais instiveis e mais hostis que surgem grandes
desafios e novas oportunidades de negécio».

Texto: Mario Sul de Andrade Foto:Jodo Andrés

Que significado tem a criagio desta marca em termos
de estratégia do Grupo Randstad?

O langamento da marca Randstad Professionals segue
a tradicdo do Grupo Randstad de se demarcar com um
posicionamento diferenciador, fazendo jus a posi¢ao de
lideranca que detém no setor dos recursos humanos.
O investimento nesta nova area significa por um lado o
acompanhamento das exigéncias do mercado, que é cada
vez mais competitivo e dindmico, e por outro a diversifica-
¢ao do nosso portfélio de servigos através de areas espe-
cializadas, garantindo assim respostas mais eficazes e di-
rigidas. A aposta num servico direcionado para a captacao
de quadros médios e superiores, através de uma atuacao
especializada, intensifica o nosso objetivo de entender o
negdcio dos nossos clientes e de assim responder com efi-
cacia as suas efetivas necessidades, desenvolvendo fortes
parcerias e uma relagdo de maior proximidade. O desen-
volvimento sustentado do negbcio, alicercado por um
lado na angariacao de novos clientes e na fidelizacao dos
existentes e por outro no reconhecimento distintivo por
parte dos clientes e dos candidatos, contribuira para uma
maior rentabilidade dos resultados. Assim, pretendemos
alcancar uma maior penetragao de mercado, ganhar uma
maior notoriedade da marca e o reconhecimento da
Randstad Professionals como um dos ‘big players’ nesta
atividade, quer por candidatos, quer por clientes.

Como olha para o mercado portugués de recursos hu-
manos, tendo em conta a crise que vivemos?

Olho para o mercado portugués pensando que é nos
momentos mais dificeis, mais instaveis e mais hostis que
surgem grandes desafios e novas oportunidades de nego-
cio. O lancamento da Randstad Professionals é o exemplo
disso. A crise financeira leva a uma maior retracdo das em-
presas nas admissoes. No entanto, para fazerem face aum
mercado cada vez mais competitivo, as organizacoes valo-
rizam a qualidade dos seus quadros e, subsequentemen-
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«Disponibilizamos
um conjunto diver-
sificado de servicos,
que abrangem areas
como recrutamento
e selecao, ‘executive
search), ‘assessment’,
‘outplacement’,
formacao, trabalho
temporario e ‘out-
sourcing’. Os clientes
tém a possibilidade
de dispor de uma
solugao global de
recursos humanos
num sé parceiro.»

Mario Costa é administrador

do Grupo Randstad, assumindo
atualmente a responsabilidade
pela implantacdo da Randstad
no Brasil. Com formacao
académica obtida na Africa

do Sul («Chartered Accountant»),
foi sucessivamente ‘manager’ na
Price Waterhouse (Brasil e Africa
do Sul), administrador financeiro
na Securitas (1983/ 89), diretor-
-geral da Adia Recursos Humanos
(1990/ 96), diretor-geral da Select
Recursos Humanos (1997/ 2000)
e administrador do Grupo Select
Vedior (2000/ 08). Apés a fusao
da Vedior e da Select, participou
ativamente na defini¢do da
estratégia para o grupo em
Portugal. Em 2008 foi galardoado
com o «Best Market Performance»
atribuido pela ‘holding’.

te, as estratégias de recrutamento e seleco. £ neste contex-
to que marcas como a Randstad Professionals trazem valor
acrescentado aos clientes, através do ‘know-how’ e de me-
todologias especificas, podendo potenciar qualitativamen-
te a selecao de quadros. A Randstad Professionals procura
adaptar-se a realidade do mercado e as necessidades dos
clientes, oferecendo servicos diferenciadores, quer na va-
lorizacdo/ otimizagao dos recursos humanos — através de
promogdes, transferéncias e reconversoes, e investindo
em metodologias especificas, nomeadamente nos servi-
cos de ‘assessment’ —, quer face a situagdes de desempre-
o, disponibilizando apoio e aconselhamento qualificado,
através de programas de ‘outplacement.

Vimos tempos de pressdo sobre o emprego, mas as
empresas neste mercado tém bons resultados. Por
exemplo, as do Grupo Randstad. Como explica isto?
Os resultados financeiros atingidos pelo grupo sdo de
facto positivos. Atingimos, em 2010, 347 milhdes de euros,
fruto de uma gestdo assente na definicdo de objetivos
claros e muito precisos. Estes resultados sdo atingidos
pelas nossas pessoas — através da sua forte motivagao,
da determinacdo e do empenho. Quando contratamos
novos elementos procuramos pessoas que colocam
paixdo naquilo que fazem, e isso traduz-se nos nossos
resultados. Procuramos acrescentar valor aos processos
que desenvolvemos, através da experiéncia dos nossos
consultores, dos nossos recursos enquanto grupo multi-
nacional e do empenho em nos tornarmos verdadeiros
parceiros dos nossos clientes. Somos flexiveis e capazes
de encontrar solugées adequadas as necessidades de
cada um deles. Disponibilizamos um conjunto diversifica-
do de servicos, que abrangem areas como recrutamento
e selegdo, ‘executive search’, ‘assessment’, ‘outplacement’,
formacao, trabalho temporério e ‘outsourcing’. Os clientes
tém a possibilidade de dispor de uma solugao global de
recursos humanos num sé parceiro. O rigor e a qualidade
do trabalho desenvolvido em prol das suas necessidades
sdo pressupostos da nossa atividade. Procuramos simul-
taneamente a inovacao e a melhoria continua das nossas
competéncias e dos nossos servicos, garantindo assim um
servico de exceléncia. Através do nosso sistema de quali-
dade e de ‘surveys’ especificos, trabalhamos no sentido
de identificar oportunidades de melhoria.

Que mais-valias podem nestes tempos de crise as em-
presas de recursos humanos como as do vosso grupo
trazerao tecido empresarial?

A conjuntura que vivemos faz com que as empresas
olhem para dentro e analisem novas abordagens e a sua
estratégia, e é fulcral tomar decisdes que sustentem a
viabilidade do negécio. Cada vez mais as empresas se
defrontam com problemas financeiros, dificuldades em
contrair crédito, o que faz com que a sua subsisténcia es-
teja em causa. O facto de estarmos inseridos num grupo
de dimensao internacional, cotado na Euronext de Ames-
terdao, ocupando o segundo lugar a nivel mundial e a li-
deranca a nivel nacional, da-nos um posicionamento con-
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solidado. Destacamo-nos por uma imagem de seriedade
e de idoneidade, seguimos as obrigacdes legais, estando
o grupo sujeito a frequentes auditorias locais e interna-
cionais. Desta forma, a Randstad posiciona-se como uma
empresa valorizada no seu mercado numa altura em que
as empresas estdo cada vez mais preocupadas com as
questdes legais, financeiras e de idoneidade. Certamente
que estas inquietagdes aumentarao a procura de parcei-
ros independentes e idoneos. Mesmo as empresas que
financeiramente apresentam uma situagdo robusta em
determinados momentos decidem congelar novas admis-
soes, inclusive quando perdem recursos. A estratégia das
empresas, nesta situagao, é reestruturar, olhar para dentro,
analisar e estabelecer novos procedimentos, de forma a
rentabilizar e otimizar os seus recursos. As empresas de
recursos humanos, como a nossa, dotada de metodolo-
gias de avaliacdo do capital humano, podem aportar valor
auma gestao integrada das pessoas.

E mais-valias para os candidatos?

O que referi também se reflete nos candidatos, que valori-
zam o facto de serem acolhidos por empresas de renome,
sélidas e idoneas, sendo todo o processo transparente e
claro. Devido a conjuntura econdmica, cada vez mais os
receios dos candidatos aumentam quando procuram
um novo desafio profissional, pois o mercado de traba-
Iho esta retraido e faz com que esses mesmos candidatos
nao apresentem tanta predisposi¢ao para uma mudanga.
Contudo, para uma empresa de recursos humanos como
a nossa, representa um desafio acrescido na medida em
que temos que os aliciar e mostrar que possuimos um
bom projeto e que pode ser uma boa aposta. £ certo que
os candidatos se sentem mais seguros e confortaveis
quando recorrem a empresas que lhes garantem maior ni-
vel de compromisso e de seriedade, como é o nosso caso.

A aposta na especializa¢ao, com a criagao da Randstad
Professionals, pode potenciar estas mais-valias, quer
para o tecido empresarial, quer para os candidatos?

A aposta na especializagdo vem intensificar/ consolidar
a nossa estratégia e a nossa preocupacao constante de
apresentar as melhores solugdes para o mercado e de nos
tornarmos parceiros dos nossos clientes. Esta especializa-
¢ao procura acrescentar valor nas solugdes que disponi-
bilizamos, através de um conjunto diversificado de ser-
vicos que abrangem diversos setores do mercado: Sales
& Marketing, Finance & Banking, Health Care & Pharma,
Engineering & Industry e Information Technologies. O
‘networking’ desenvolvido nos referidos setores é benéfi-
co para ambas as partes: para o cliente, que quando ne-
cessita de um determinado perfil sabe onde rapidamente
o pode identificar; e para o candidato, que direciona o seu
curriculo para a sua érea de elei¢do. A Randstad Profes-
sionals analisa e avalia continuamente todos os aspetos
dos servicos que presta, de forma a assegurar que esta a
desenvolver todos os esforcos no sentido de acrescentar
mais-valias e proporcionar uma experiéncia positiva para
as duas partes: clientes e candidatos. ®
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> Microwork outsourcing

Desde os anos 90 do século passado, a
adogao generalizada das tecnologias de in-
formacgado e comunicagao (TIC) facilitou as
empresas e aos 6rgaos publicos a externa-
lizacdo de tarefas e processos de negbcio
em diferentes localizacdes geograficas. E
exemplo disso o acesso a conexdes de alta
velocidade de Internet que possibilita a in-
dia desenvolver uma oferta de ‘software’ e
de prestagao de servicos em tecnologias de
informacao (T1), sendo hoje uma referéncia
na inddstria de Business Process Outsour-
cing (BPO).

RH E NOVAS TECNOLOGIAS

capacidade de se ajustarem rapidamente
as mudancas de volume de trabalho, atra-
vés de pessoas qualificadas e acessiveis
em qualquer parte do mundo.

Algumas empresas de tecnologia, como a
Amazon e o eBay, ja utilizam este género de
‘microwork’, como parte integrada dos seus
processos de negécio. Muito dos servigos
de ‘outsourcing’ de Tl sdo desenvolvimen-
tos de ‘software’ ou tarefas semelhantes
que embora n3o possam ser na sua globa-
lidade abordadas através de ‘microwork’
podem num formato hibrido ser segmen-

Este modelo permite as empresas abordarem a multidao como uma forga de tra-
balho genuina e ndo exclusivamente como clientes potenciais, criando emprego
e gerando riqueza, naquilo que se designa como economia virtual.

No tradicional BPO, as empresas depen-
dem das suas equipas internas para a re-
alizacdo dos trabalhos contratados pelos
clientes. Um novo modelo, o ‘crowdsour-
cing’, surgiu no inicio da década de 2000 ao
lado do modelo BPO. Este modelo resulta
da prépria democratizagdo da Internet,
nomeadamente do desenvolvimento de re-
des de banda larga mével (redes 3G e 4G),
que permitem que determinadas tarefas,
que antes eram realizadas por empresas
de ‘outsourcing’ com regimes de colabora-
¢do monoliticos, sejam publicadas através
da Internet e estejam acessiveis a um gran-
de grupo de pessoas (isto &, uma multidao)
que as podem realizar com maior inovagao
e agilidade, sendo remuneradas pela espe-
cializacdo do seu trabalho.

Este modelo permite as empresas aborda-
rem a multiddo como uma for¢a de trabalho
genuina e ndo exclusivamente como clien-
tes potenciais, criando emprego e geran-
do riqueza, naquilo que se designa como
economia virtual. As vantagens que as em-
presas procuram quando utilizam ‘crowd-
sourcing’, em detrimento das suas proprias
equipas internas, ou consultoras de ‘out-
sourcing’, estdo na reducdo de custos e na

tadas e realizadas por ‘microworkers’. O
sucesso do ‘website’ de ‘outsourcing’ e
‘crowdsourcing’  «Freelancer.com» é um
claro indicador das potencialidades do
mercado de trabalho ‘on-line’ e das reais
oportunidades de emprego que a econo-
mia virtual pode impulsionar.

A industria do ‘outsourcing’ em contiguo
com a globalizagdo continuara a ser uma
tendéncia crescente, em novas éareas de
processos, indUstrias e geografias. Um dos
grandes desafios que se coloca as empresas
para os proximos anos esta no paradigma
de relacionamento que vao seguir para con-
seguirem diversificar o seu ‘marketplace’ de
candidatos utilizando o ‘crowdsourcing,
tendo como objetivos reduzir custos, mi-
nimizar os contratos de ‘outsourcing’ sem
valor acrescentado e melhorar a qualidade
dos seus servicos, através de uma melhor
e mais ampla ‘pool’ de talentos. Desenvol-
vendo uma comunidade critica de ‘micro-
workers’, integrada nas suas atividades e
nos seus processos de negdcio, aumenta a
sua capacidade de resposta, a flexibilidade
e a eficiéncia, com diminui¢oes significati-
vas nos custos desnecessarios de recruta-
mento e subcontratacdo de servicos. ®
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Av. do Brasil, n°1-7°piso 1749-008 Lisboa
Tel.: 217 923 700 sensusrh@sensusrh.pt



ESPACO RH

FEVEREIRO 12

EM SINTESE
1> Formacao PTC

A Paula Tomas Consultores (PTC) ja tem ‘on-line’ o novo
«Catalogo de Formac3o Inter». Segundo a responsavel
da empresa, Paula Tomas, «<num ano em que as pessoas
necessitam de apostar mais em si proprias e de acredi-
tar nas suas competéncias e em que as organizacdes
tém que continuar a apostar no desenvolvimento do
seu capital humano, o objetivo é disponibilizar uma
oferta formativa ampla e adaptavel as contingéncias
atuais, convidando todos a encarar os desafios de 2012
com maior preparacao, resiliéncia, entusiasmo e con-
fianga». O catalogo pode ser consultado em http://www.
ptomasconsultores.pt/CatalogoPTC.pdf/. Estdao previs-
tos descontos nas inscri¢des feitas até 15 de fevereiro.

2 Exceléncia e superacao pessoal

A empresa Portal do Ser esté a disponibilizar uma for-
macao sobre Programacao Neurolinguistica (PNL), reco-
nhecida pela International School of Professional Coa-
ching (ISPC). Para levar a cabo a iniciativa, a Portal do Ser
recorre a uma metodologia baseada na realizacdo de
atividades estruturadas (exercicios praticos, dindmicas
de grupo e atividades de ‘role-playing’), apostando na
preparacao, no desenvolvimento e no aprofundamen-
to de estratégias eficazes orientadas para excelénciaea
superacao pessoal. Programa acessivel em http://www.
portaldoser.com/id43.html.

3>Cezanne com nova gestora de contas

Sandra Santos (na foto), que detém um relevante tra-
jeto profissional nas areas de tecnologia e de recursos
humanos, foi apresentada como gestora de contas da
Cezanne Software Ibérica em Portugal. Formada em
«Gestao de Recursos Humanos» pelo Instituto Superior
de Linguas e Administrac3o (ISLA), Sandra Santos tera
como objetivo potenciar a gestdo de projetos e a rela-
¢do com os clientes, além de promover a eficiéncia nos
processos de implantagao e venda.

4> Promover o consumo responsavel

O Let'sTalkGroup iniciou em dezembro passado um
projeto de formacao para colaboradores da area comer-
cial daSociedade Central de Cervejas e Bebidas (SCC).O
objectivo é a sensibilizagdo para as implicagdes associa-
das ao consumo de bebidas alcodlicas no local de tra-
balho, durante a condugao, junto dos clientes e noutras
situagdes de risco. O projeto designa-se «Cool@Work
Program» e numa primeira fase destina-se a gestores
regionais e ‘team leaders’.

l4¢) human

Talenter abre empresa na Alemanha

A Talenter tem uma nova empresa, na Alemanha. Cons-
tituida em outubro passado, denomina-se Talenter
GmbH e a sua sede fica no centro financeiro europeu, a
cidade de Frankfurt. Esta op¢do mostra como o universo
empresarial liderado por César Santos contraria «aque-
las que s3o as tendéncias actuais e as escolhas de inter-
nacionalizagdo mais acessiveis e provaveis, os paises
de lingua oficial portuguesa», 1é-se num comunicado.
De assinalar que a Talenter tem actualmente 150 vagas
em aberto para a colocagao em empresas alemas suas
clientes (vagas para engenheiros mecanicos, engenhei-
ros eletrotécnicos e engenheiros quimicos).

Uma proposta de coaching

Trata-se de uma proposta da Arte em Gestdo para
profissionais que tenham uma fungdo de lideranca
de pessoas em contexto de grande ‘stress’ emocional
e psicolégico. Em conjunto com o Espago Coaching, a
empresa propde a cada um destes profissionais que
faca em condicdes especiais a sua primeira sessao de
‘executive coaching’, pondo em pratica uma metodolo-
gia que permite definir objetivos, perspetiva-los, criar
planos de acao, comprometer-se e, sobretudo, agir. Os
profissionais interessados poderao contactar a Arte em
Gestao, em Lisboa, por telefone (213 104 112).

5> «Career Move Day»

A Stanton Chase Portugal langou um projeto de responsa-
bilidade social na sua area de especializagao, apoiando
a transicao e o desenvolvimento da carreira de quadros
que necessitem ou queiram encontrar outras oportunida-
des profissionais. A consultora tem em conta o contexto
dificil de Portugal, com o desemprego a atingir uma pro-
porcao crescente de executivos, dai lancar agora o «Ca-
reer Move Day», nas terceiras sextas-feiras de cada més,
em que os seus ‘partners’ e consultores estardo dispo-
niveis no escritorio para realizar entrevistas gratuitas de
aconselhamento e orientac3o de carreira. José Bancaleiro
(na foto), 0 ‘managing partner’, refere que aproveitam «a
experiéncia de aconselhamento e o conhecimento do
mercado para orientar, apoiar e dar animo a profissionais
numa fase habitualmente dificil das suas carreiras».

Fazerdiferente

Chama-se «Férum Acreditar 2012» e tem como objetivo
planear e refletir sobre o que pode e vai ser feito de di-
ferente em 2012. £ uma iniciativa da Ideias & Desafios,
e teve ja uma sessdo em janeiro, em Lisboa. José de Al-



meida, responsavel pela consultora, explica que «aideia
é permitir aos participantes refletir sobre ‘o que é que
vou inventar mais em 2012?’», isto num ano de «grandes
desafios mas também de grandes oportunidades».

6> Redes Windows

Numa parceria entre a Galileu e a Universidade Fernan-
do Pessoa (UFP), vai arrancar a nove de marco a terceira
edicdo da pos-graduacao «Gestdao e Administracao de
Redes Windows». Esta iniciativa tera lugar no Centro de
Formacao da Galileu, em Lisboa, e nas instalagdes da
UFP, no Porto, as sextas-feiras e aos sabados. Destina-
-se a profissionais, gestores e administradores na area
de redes e sistemas informaticos, sendo que o plano de
estudos que apresenta possibilita o acesso ao mestrado.

WeChange distingue clientes

A iniciativa visa reconhecer as instituicoes que desde
o primeiro momento depositaram na WeChange o seu
voto de confianca. Os «Prémios Trust 2011» foram entre-
gues no final do ano passado, no Solar do Vinho do Por-
to, em Lisboa, durante o habitual encontro de Natal da
consultora de recursos humanos. A Chronopost, o Ins-
tituto de Seguros de Portugal (ISP) e a Zagope foram as
instituicdes distinguidas, num reconhecimento pUblico
pela confianca nos servicos e na equipa da consultora.
Para além do respetivo troféu, cada instituicdo recebeu
um «Cartdo Servico WeChange», que possibilita usu-
fruir gratuitamente em 2012 de um dos seguintes servi-
¢os: «SoftOutdoor», «Executive Coach», «Recrutamento
Trainee» e «Assessment Centre».

7> Lideranca, na EG&N da UAL

Estdo abertas as inscri¢des para a sétima edicdo do MBA
executivo «Liderar Pessoas, Organizagoes & Negdcios»,
da Escola de Gestao & Negdcios (EG&N) da Universida-
de Auténoma de Lisboa (UAL). Maria Marcia Trigo (na
foto), fundadora da escola e sua diretora entre 2002 e
2006, coordena este MBA sobre o qual refere que «inte-
gra varias inovagdes, com o objetivo de formar ‘perso-
nal’ e ‘business leaders’ para atuarem e vencerem numa
economia global, em tempos de crise e incerteza».

Desafios economicos e financeiros

Segundo um trabalho desenvolvido pela consultora
Mercer, perante um cenario econdmico desfavoravel e
desafiante os investidores institucionais deverao plane-
ar 2012 concentrando-se na agilidade, na flexibilidade e
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na eficiéncia. Rui Guerra, ‘partner’ da instituicao, assina-
la que «apesar do esfor¢o dos politicos no sentido de
manter a atividade na Europa, prevé-se que 2012 seja
um ano em que algumas zonas do mundo lutarao para
garantir algum crescimento econémico e a ameaca de
mais choques no sistema financeiro estara bem presen-
te no espirito dos investidores».

A expressividade do sorriso

A face neutra e o sorriso fechado foram os tipos de ex-
pressao facial mais exibidos nos jornais diarios portu-
gueses durante o segundo semestre de 2011. Esta éuma
das conclusdes de um estudo cientifico do Laboratério
de Expressao Facial da Emogao (FEELab), da Faculdade
de Ciéncias da Saude (FCS) da Universidade Fernando
Pessoa (UFP), que implicou a anélise de 15.243 fotogra-
fias. Os resultados mostram que nas fotografias apre-
sentadas as mulheres continuarem a sorrir mais do que
os homens, apesar do registo descendente acentuado
em relagdo a 2010, independentemente da idade; ja os
homens apresentam mais o sorriso fechado a partir dos
60 anos, enquanto as criangas continuam a apresentar
mais e frequentemente o sorriso largo. O projeto come-
¢ou em 2003 e terminara em 2013.

Soft skills, na Academia da PwC

No seguimento do bom acolhimento pelo mercado do
portefélio de formagdo em competéncias de gestao
langado no segundo semestre do ano passado pela
sua unidade de consultoria de formagao (Academia
da PwC), a consultora PwC esta a disponibilizar novas
formacdes em ‘soft skills’, nas cidades de Lisboa e Por-
to. O enfoque é no desenvolvimento de competéncias
de destao de equipa e de facilitagdo de servigos e ne-
gbcios, sendo que os varios programas visam apoiar os
clientes da consultora na mobilizacao de esfor¢os para
superar os atuais desafios da conjuntura econémica e
financeira. De assinalar que a institui¢do tem também
novas formagdes na area de fiscalidade.

8> SHL aposta em talentos emergentes

«A imagem da SHL foi renovada para ficar consistente
com o seu ‘pedigree’, altamente distintivo e ousado.» As
palavras sao de Isabel Paredes, ‘technical director’ da
SHL Portugal, comentando todo o processo de mudan-
¢ade imagem da consultora. Segundo a responsavel, «a
nova identidade visual parte do lema ‘People intelligen-
ce, business results’ e torna-o vivo, colocando as pesso-
as, o conhecimento do seu potencial e os resultados do
negdcio no coragdo de tudo o que se faz». A concecao
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esteve a cargo de jovens artistas de diversas nacionali-
dades, que trabalharam a partir de um perfil de base. O
resultado foram nove perfis diferentes, de que é exem-
plo um desenhado por Dale Edwin Murray, ilustrador
desde 2008 e artista grafico autodidata.

Presenca internacional da Prime
Selection

A Prime Selection, unidade de negbcio para recruta-
mento e selecdo da empresa MyJobs Recursos Huma-
nos, isoladamente ou em parceria com a sua associada
MyJobs Macau, tem apresentado forte crescimento nos
mercados internacionais, nomeadamente nos conti-
nentes europeu, asiatico e africano. A informacao foi
revelada por Leonor Paula Brito, diretora comercial do
Grupo Pessoas & Solugdes, de que a MyJobs é partici-
pada. Segundo a responsavel, <ha empresas transconti-
nentais de referéncia que cada vez mais tém solicitado
os servicos da Prime Selection para recrutarem os seus
quadros técnicos e dirigentes».

FIND nas faculdades de Direito

Especializada em recrutamento e sele¢ao de advogados
estagiarios, advogados, advogados associados e sécios,
assim como de assessores juridicos para empresas, a
FIND tem vindo a manter uma interagao muito proxima
e assidua com as universidades, numa aposta convicta
de acompanhamento das novas geracdes de advoga-
dos. A consultora liderada por Maria Brito de Goes e Fi-
lipa Mendes Pinto participou recentemente em eventos
da Faculdade Direito da Universidade Catélica Portu-
guesa, da Faculdade de Direito de Lisboa, da Universi-
dade Luséfona de Humanidades e Tecnologias (ULHT)
e da Faculdade de Direito da Universidade de Coimbra.

«Masters do Capital Humano»

Iniciativa da IFE, em ligacdo com a «Expo’RH», acaba
de ser apresentada a primeira edi¢ao dos «Masters do
Capital Humano», cujo objetivo é «premiar e valorizar
anualmente as praticas inovadoras levadas a cabo
pelos profissionais e reconhecer as empresas que se
distinguiram pelos resultados obtidos na gestao estraté-
gica das pessoas no desempenho das suas tarefas». Se-
rdo atribuidos oito prémios, em duas categorias: «<Em-
presas» e «Pessoas». Na primeira categoria os prémios
sao: «Melhor politica de recrutamento e retencao de
talentos», «<Melhor estratégia de monitorizagao e gestao
de performance», «<Melhor sistema de remuneragdes,
reconhecimento e incentivos», «Melhor estratégia de
formacao e desenvolvimento pessoal e profissional» e
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«Melhor politica de integragao e promocdo do bem-es-
tar». Ja na categoria «Pessoas», os prémios sdo: «Jovem
Talento», «CEO Exceléncia» e «Personalidade do Anon.
Os vencedores serao divulgados a 14 de margo, no Cen-
tro de Congressos do Estoril, no decorrer da «Expo’RH».

9) Curso de primeiros-socorros

A Esumédica tem prevista para o préximo dia nove de
fevereiro a realizacdo em Lisboa de um curso basico de
primeiros-socorros, tendo em vista ajudar a atuar pron-
ta e eficazmente em situagdes médicas que possam
comprometer as funcdes vitais das vitimas (o que po-
dera determinar a sobrevivéncia destas até a chegada
de profissionais de salide especializados). Pretende-se
que os participantes adquiram competéncias, atitudes
e conhecimentos orientados para o reconhecimento e
aatuacao face a situagoes de paragem cardio-respiratd-
ria e situagdes médicas.

Formacio da TUV Rheinland

Ja estdo abertas as inscri¢des para a décima oitava edi-
¢do da pos-graduacgao «Energias Renovaveis», promo-
vida pela TUV Rheinland Portugal. A par desta iniciativa
de formagao, a instituicdo prepara-se também para dar
inicio a trigésima primeira edicao da pos-graduacao
«Integracao de Sistemas de Gestao da Qualidade, Am-
biente e Seguranca» e ao curso «Técnico Superior de
Seguranga e Higiene do Trabalho».

10> Nova solucao EgorThinkSmart

Chama-se «Reportingtone» e é a nova solugao disponi-
bilizada pela EgorThinkSmart para resolver o problema
da informagao dispersa nas organizagdes. Com a solu-
¢do procura-se também darantir a periodicidade e a au-
tomatizacao de processos, libertando os profissionais
de cada organizacao para o respetivo ‘core business’.
Para os responsaveis da empresa, a solu¢do consubs-
tancia-se em «servicos que permitem controlar ativa-
mente os negdcios, agindo proativamente mediante
futuras ocorréncias ou futuros desvios».

11 > Projeto «<Win#youth»,da Adecco

O projeto «Wintyouth», da Adecco, vai continuar a ser
desenvolvido em Portugal durante este ano de 2012. O
projeto comegou em janeiro de 2010, tendo como obje-
tivo contribuir para transformar a vida de jovens caren-
ciados e vitimas de exclusao social, ajudando-os a re-
ceber educacao e formacao e a encontrar um trabalho



e um lugar na sociedade. Estendeu-se a todo o Grupo
Adecco e permitiu que todos os colaboradores pudes-
sem contribuir. Depois do atletismo (corrida), em 2010, e
do ciclismo, em 2011, este ano sdo trés as modalidades:
natacdo, ciclismo e atletismo. Por cada quilémetro, a
empresa contribui com um euro, sendo os destinatarios
jovens dos projetos selecionados em varios paises. En-
tretanto, é de assinalar que a Adecco Portugal recebem
em janeiro o «Prémio de Melhor Empresa no Setor dos
Servigos», entregue pela revista «<Exame».

«Segredos do Sucesso»

Langado em agosto de 2011, o aplicativo para iPhone e
BlackBerry «Segredos do Sucesso», da Dale Carnegie
Training, chegou a nimero um na categoria de «aplica-
tivos pagos de negdcio do iTunes». A empresa global
de desenvolvimento e treino de recursos humanos uti-
liza varias ferramentas para ajudar os participantes nas
suas agoes a transferirem com sucesso a aprendizagem
em sala para o dia-a-dia, sendo este mais um exemplo.
O aplicativo possibilita que qualquer pessoa carregue
consigo um conjunto de principios que a ajudam a ser
mais efetiva no relacionamento com as demais. Estdo
incluidos diversos videos que mostram situagdes do
dia-a-dia, possibilitando que a pessoa reflita sobre a
melhor forma de abordar os seus desafios.

12 > Gestao do talento, em Aveiro

No dia um de margo, a Klim Consulting vai promover
em Aveiro um seminario onde os participantes po-
derdo descobrir o que é que o alpinista Jodo Garcia
e o chocolate tém a ver com a gestdo das pessoas nas
organizagoes. Com o titulo «A que sabe o chocolate?»,
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o seminario visa discutir boas praticas no ambito da
gestdo do talento e promover a sua implementagao nas
empresas representadas, como forma de aproveitar o
potencial dos seus colaboradores. Mais informacdes:
Ana Bernardes (tim. 915 300 492; ‘e-mail’ ana.bernar-
des@klim.pt).

13> Estudar no estrangeiro

A EF — Education First tem em curso uma iniciativa que
proporciona bolsas para estudar no estrangeiro durante
um ano académico. Os interessados podem concorrer
enviando por ‘e-mail’ um texto de 3.000 carateres sobre
o tema «Por que devo ser eu a ganhar uma bolsa para
estudar no estrangeiro», acompanhado do respetivo
‘curriculum vita€’. O ‘e-mail’ deve seguir para o seguinte
endereco: isabel.santos@ef.com. Entretanto, a empresa
tem diversas promogdes de cursos de linguas no estran-
geiro. Estas promogdes sao validas até ao proximo dia
25 de fevereiro, ndo sendo acumulaveis nem retroativas.

Novidades do Cédigo do Trabalho

A Global Estratégias vai organizar duas edi¢des do
‘workshop’ «Novo Codigo do Trabalho — Alteragdes e Im-
plicagdes na Empresa»,a 15 defevereiro e a 15 de margo,
sempre com a conducdo de Tiago Pil6, associado sénior
da area Contencioso & Laboral do escritério de advoga-
dos Vieira de Almeida & Associados. Os ‘workshops’ in-
cluem os desenvolvimentos do novo acordo de concer-
tacdo social. A empresa organizou recentemente outros
eventos sobre o tema, nomeadamente no dmbito da sua
iniciativa «Conference at Breakfast».

Textos: MSA

Inscreva-se om: www.apcoaching.pt

APCOACHINGV]

Associagdo Portuguesa de Coaching

-Ser uma entidade reguladora em Portugal da actividade profissional de Coaching

-Promover o desenvolvimento e afirmacgao do Coaching e da Profissao de Coach
~Criar um espaco Nacional de referéncia na area do Coaching

-Divulgacao do Coaching e da Atitude Coach

geraliiapcoaching.pt

human (s1)

FEVEREIRO 12



ESPACO RH

FEVEREIRO 12

AGENDA . OPINIAO
> Introducdo ao Coaching e aos Processos
de Certificacdo ICF

04 fev, Faro

11 fev, Porto
http://www.erickson-college-portugal.com/

> Gerir Equipas com Inteligéncia Emocional
07 fev, Lisboa
http://www.dalileu.pt/

> Assessment & Development Centres
08 a 10 fev, Lisboa

27 a 29 mar, Porto

http://www.shl.pt/

> Motivagao Pessoal
08 fev, Lisboa
http://www.pessoasesistemas.pt/

Luis Bento
Administrador de Empresas

e Docente Universitario
mywebpost@sapo.pt

> Gestdo RH em Contexto de Mudanc¢a
10 fev, Lisboa
http://www.globalestrategias.pt/

» Coaching Fundamentals (Nivel I)
11 fev e 17 mar, Lisboa

06 mar, Porto
http://portaldoser.com/

> Desenvolver Competéncias de Empreendorismo
13 fev, Lisboa
http://www.ptomasconsultores.pt/

> Sistemas de Avaliacao e Gestiao do Desempenho
13 e 14 fev, Lisboa
http://www.shl.pt/

> Alteragoes Laborais no Mercado de Trabalho
15 fev, Lisboa
http://www.ife.pt/

» BSC: Aplicagao Pratica na Gestio do Capital Humano
17 fev, Lisboa
http://www.globalestrategias.pt/

Nao foi a tao cor-
riqueira saudade
ou avontade de
comer uma bifana
a preceito. Foram
razoes muito mais
profundas. Ele veio
na qualidade de
reformador, veio
reformar as refor-
mas que ja a ‘troika’
havia reformado.

> ExpoCarreiras 2012
29 fev, Lisboa
http://www.fch.lisboa.ucp.pt/

» Coaching de Individuos, Equipas e Organiza¢bes
fevamai, Lisboa
http://www.activision-coaching.com/

»Expo’RH 2012
14 e 15 mar, Estoril
http://www.exporh.ife.pt/
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> Reformados e reformadores

Um reformado, toda a gente sabe o que é. E alguém que,
atingindo o limite de idade, pode deixar de trabalhar, rece-
bendo uma penséo vitalicia.

Existem também os reformados por antecipacao, ou seja,
os que antes de serem efectivamente reformados ja o sdo.
E alguns comegam muito cedo.

Mas existem também os reformadores. Sao aquelas pesso-
as que passam a vida a reformar ou a tentar reformar. Dito
de outra maneira, sdo aquelas pessoas que acham que
umas reformas — no sentido de alteragdes do que quer
que seja — nunca fizeram mal a ninguém. Acham que uma
mudanca faz sempre bem, mesmo quando aquilo que se
mude funcionava bem. £ o chamado espitito reformador,
pois os reformadores também acreditam em algo superior.
Chegou agora a Portugal um outro tipo de reformador. Vi-
via longe, noutro continente, mas acompanhava de perto
as necessidades reformadoras do pais.

S6 que nada podia fazer, por causa da distancia. Eis que, de
forma muito rapida, surgiu o convite para esse reformador
regressar a patria. E logo com um cargo que lhe permitia
reformar.

E ele veio. Pediu para o tratarem pelo nome préprio, pois
isso dos tratamentos cerimoniosos cria distancias entre as
pessoas e os reformadores querem estar perto de toda a
dente.

E instalou-se. De forma um pouco distante, sem apare-
cer — muita gente perguntou por onde andava —, mas sem-
pre a pensar nas reformas de que o pais necessitava e que
tinham sido formuladas bem longe, noutro continente.

Até que, surpresa das surpresas, comecou a evidenciar-se.
Querendo mais meia-hora de trabalho por semana - de
que ndo abdicava - e afirmando que sabia quais as refor-
mas necessarias para melhorar a competitividade do pais.
Os telejornais foram ouvi-lo apressadamente, mas, esque-
cendo o t3o inicial pedido de tratamento pelo nome pré-
prio, chamaram-lhe senhor ministro. E ele nao corrigiu. Dei-
xou que esse tratamento t3o protocolar produzisse os seus
efeitos. E falou nessa qualidade, esclarecendo as razdes
pelas quais aceitou regressar ao seu pais.

Afinal n3o foi a tdo corriqueira saudade ou a vontade de
comer uma bifana a preceito. Foram razdes muito mais
profundas. Veio na qualidade de reformador, reformar as
reformas que ja a ‘troika’ havia reformado. Ou seja, veio
como triplo reformador.

O que me surpreende é que todos aqueles que se intitula-
vam reformadores — e que nunca sairam do pais — ficaram
calados.

Ora, esse papel de triplo reformador, ainda por cima vin-
do de fora, é uma verdadeira afronta aos reformadores
nacionais. E os reformadores nacionais ficaram calados.
Por qué? ®

> Oautor nao segue o novo acordo ortografico para a lingua portuguesa.



LIVROS

» Palavras de Steve Jobs

A histéria de uma das figuras mais marcantes do nosso
tempo, Steven Paul Jobs (24 de fevereiro de 1955 — cin-
co de outubro de 2011), acompanhada por aquelas que
sdo consideradas as suas melhores citagbes, num livro
da jornalista Helena Oliveira. Essas citagdes, num total
de 50, estao cuidadosamente enquadradas nos res-
petivos contextos em que surgiram. Em junho de 2005,
por exemplo, num discurso perante alunos graduados
da Universidade de Stanford, nos Estados Unidos, Jobs
dizia: «A lembranga de que vamos morrer é o melhor meio, entre os que conheco,
para evitarmos a armadilha de pensar que temos alguma coisa a perder». Em 2001,
em outubro, confessava a revista «<Newsweek» que trocaria toda a sua tecnologia
por «uma tarde com Sécrates»; pormenor curioso da edicao, entre parénteses es-
clarece-se que o Socrates referido é o filésofo grego, talvez para evitar confusoes
com o célebre aprendiz portugués de filosofia. (Centro Atlantico)

> Direito da Contratacao Colectiva de Trabalho

pode ser adquirido em http://apg.pt/index.php?id=202&tbl=registos. (Petrony)

g

NOATS
DESAFICS

“"GRH

0 MOhELTo
Trabalho d0§ 8-mails

¢ el
Empre

[EvAGAR, DEVAGAR

i
e

& Prodpectiva

Trabalho e Emprego — Actualidade e Prospectiva, de Gléria Rebelo (Silabo). Uma coletdnea de artigos desta
professora universitaria, num tempo em que as questdes ligadas ao emprego séo cada vez mais importantes.
Novos Desafios para a GRH - O Caso dos Trabalhadores Temporarios, coordenacio de Maria José Cham-
bel (Editora RH). Um trabalho pioneiro sobre o tema, patrocinado por duas das maiores empresas com ativi-
dade no trabalho temporario em Portugal, a Kelly Services e a Randstad. O Monstro dos e-Mails, de Fernando
Santos (Lidel). Para ajudar a gerir os ‘e-mails’ com sucesso, ganhando tempo e eficicia. Devagar, Devagar..., de
Maria Novo (Sinais de Fogo). Como vencer a pressa e redescobrir a tranquilidade, com a ajuda da presidente da
Asociacion Espaiiola de Slow People.

Textos: Mério Sul de Andrade
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LEGISLACAO

. »Diplomas relevantes para a gestao
. de recursos humanos

Texto: Carlos Antunes

> Legislag¢do portuguesa

Despacho 16.568/2011, «Diario da RepUblica» 234 — Série
11, de sete de dezembro de 2011, Ministério das Finan-

¢as — Gabinete do Ministro

Determina que, no ambito do Sistema Integrado de Ges-

{ t30 e Avaliacdo de Desempenho na Administracdo Pu-
blica (SIADAP), os servicos devem desenvolver todos os
procedimentos normais de avaliagdo do desempenho
de 2011, exceto os servicos objeto de extingao em 2011,
i que ficam dispensados da obrigatoriedade de elabora-
i ¢do e envio dos relatérios de auto-avaliacio de 2011 e
de atividades de 2011, bem como enviar aos respetivos
membros do Governo, para aprovagao, o quadro de ava-

¢ liacdo e responsabilizacdo (QUAR) de 2012 e o plano de
Os autores, o jurista Carlos Antunes e o advogado Carlos Per- : 'g' P , cao (Q ) . P

T DA ~: atividades de 2012, até 29 de fevereiro de 2012.
digéo, abordam nesta obra o nosso regime juridico da negocia- :

doed tratacdo coletivas. E te entrevist tal : .
¢do e da contratagdo co e. ivas. Em recente entrevista ao porta . dezembro de 2011, Assembleia da Republica
«HUMANet» (pode ser lida em http://www.human.pt/entre- :

vistas/entrv_dez11/carlosantunes_carlosperdigao.htm), Car- : ) L ) )
] i e provimento nos cargos de direcdo superior da Admi-

los Antunes assinala que «podemos ter um quadro legal muito : - N -
. > ¢ nistragao Publica, procedendo a quarta alteracdo a Lei

pouco regulamentador, mas se tivermos uma negociagao co- o
. . ) i 2/2004, de 15 de janeiro, que aprova o estatuto do pes-
letiva forte, esse sistema funciona bem», destacando «o que : . . ] .
; , i soal dirigente dos servigos e dos organismos da admi-
se passa nos paises do norte da Europa e na Alemanha, e de certo modo também : N ) .
, , o ) ) i nistragao central, regional e local do Estado, e a quinta

entre n6s com a Autoeuropa». Ja Carlos Perdigao, na mesma entrevista, partilha que : . .
. - o : alteracdo a Lei 4/2004, de 15 de janeiro, que estabelece

«estamos a viver um profundo processo de desconstrucao do Direito do Trabalho e . )
) L. o N ) ¢ os principios e as normas a que deve obedecer a organi-

corremos o risco sério de liquidar em meia diizia de anos o que demorou mais de : - . - .
; ) - . ¢ zacao da administracdo direta do Estado.

um século a conquistar», realcando que «ndo estamos a falar de qualquer coisa, :

mas de conquistas civilizacionais que marcaram a histéria mais recente da huma- : ) .

. a q e . - . : mento — Série |, de 27 de dezembro de 2011, Ministério

nidade e que envolveram lutas e sacrificios brutais de gera¢des inteiras». O livro : )
¢ das Finangas

i Aprova os modelos de impressos a que se refere o nu-

¢ mero um do artigo 57 do Cédigo do IRS, referentes a de-

i claragdo de modelo oficial, para o ano de 2012, relativa

¢ aos rendimentos do ano anterior.

Lei 64/2011, «Diario da RepUblica» 244 — Série |, de 22 de

Modifica os procedimentos de recrutamento, sele¢ao

Portaria 311-A/2011, «Diario da Republica» 247, Suple-

Lei 64-B/2011, «Diario da RepUblica» 250, Suplemen-

to — Série |, de 30 de dezembro de 2011, Assembleia da

Republica

i Aprova o Orcamento do Estado para 2012.

) Legisla¢do europeia

Resolucédo do Conselho

Sobre uma agenda renovada no dominio da educagao
i de adultos. (Jornal Oficial da Unio Europeia» C 372, de
i 20 de dezembro de 2011)

: Comentario

No ambito da legislacdo nacional, o destaque vai para

a publicagdo do diploma que aprova o Or¢amento do

Estado para 2012, que tem diversas implicagdes sobre a

i gestdo dos recursos humanos nas organiza¢des.

human
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> «ViewPoint — 2012 Launch Meeting by CEGOC»

Texto: Ant6nio Manuel Venda Fotos: CEGOC

Evento centrado no tema da produtividade, o «View-
Point — 2012 Launch Meeting by CEGOC» decorreu
no dia 12 de janeiro, no Hotel Sana, em Lisboa. Ma-
rio Ceitil, diretor associado da CEGOC, desenvolveu o
tema «produtividade e focalizagao». Ricardo Martins,
também diretor associado da consultora, falou de
factos e mitos sobre a produtividade e promoveu em
tempo real, a partir de Singapura, com a colaboragdo
de um quadro local, a apresentagao de um estudo de
formacao a nivel global. Ja outro diretor associado da
CEGOC, Luis Mendes, apresentou a oferta formativa
da consultora para 2012.

Seguiu-se uma nova intervengao de Mario Ceitil, des-
ta vez acompanhado pelas consultoras Maria Jodo
Pantaledo e Rita Almeida, para a apresentacao do
novo programa de formacdo da FranklinCovey «As
Cinco Escolhas para a Produtividade Extraordinaria»
(isto no ambito da exclusividade de utilizagao, pro-
mogao e comercializacdo das solu¢des de formagao
e consultoria FranklinCovey em Portugal pela CEGOC).
A encerrar o evento, houve um almogo-conferéncia
com Henrique Neto, o empresario que até ha pouco
tempo liderou a histéria de sucesso da Iberomoldes
e que acaba de publicar o livro «<Uma Estratégia para
Portugal».

> As cinco escolhas para a produtividade extraordinaria
Mario Ceitil assinalou, ja na sua segunda intervencao,
que «a produtividade é considerada uma competén-
cia» e referiu-se a «ideia de grandeza de Franklin Co-
vey» (alias, na revista <human» publica regularmente
acrénica «Grandeza no Dia-a-dia»), uma ideia em que
a ¢grandeza pode estar presente «desde o mais infimo
até ao mais amplo, da base ao topo». Foi uma espécie
de predmbulo da apresentacdo das cinco escolhas
para a produtividade extraordinaria, que estdo con-
substanciadas no referido programa de formagao da
FranklinCovey.

«Devemos desistir e ceder a esta enormidade cha-
mada crise ou nao?», questionou-se a certa altura da
apresentacao a consultora Maria Jodo Pantaleao, refe-
rindo logo em seguida que ndo e que «todas as pes-
soas tém potencial para fazer coisas extraordinarias».
E apresentou entdo as cinco escolhas: 1 — «Aja sobre
o que é importante e ndo sobre o que é urgente» (es-
colhemos o que é importante, a urgéncia escolhe-nos
a nos). 2 — «Persiga o extraordinério» (ndo devemos
ficar pelo banal, nem contentar-nos com o razoavel;
devemos em cada papel da nossa vida definir o que
queremos e perseguir esse objetivo). 3 — «Dé priori-
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dade as pedras grandes» (ndo devemos dispersar-
-nos em ninharias, mas pensar em grandes objetivos,
com grande impacto); 4 - «Domine a tecnologia»
(ndo podemos deixar que os seus maltiplos canais
nos escravizem, devemos & dominar os recursos ex-
traordinérios dos dias de hoje). 5 — «Alimente a sua
escolha» (no sentido de que ndo devemos deixar-nos
«queimar», mas sim preocupar-nos em preservar os
nossos niveis de energia, garantindo que estao sem-
pre elevados).

E de referir que este programa de formacao contou
no seu desenvolvimento com o contributo de neu-
rocientistas, que identificaram varios ‘drivers’: estes
mostram que qualquer pessoa deve movimentar-se,
ter uma alimentacdo equilibrada, dormir, relaxar e
relacionar-se com outras pessoas que para ela sédo
importantes. Se pensarmos na Ultima escolha, os va-
rios ‘drivers’ assumem particular importancia, nome-
adamente se forem aplicados de forma quotidiana.
podendo «a pouco a pouco levar a resultados extraor-
dinarios», como referiu Maria Jo3o Pantaledo. ®



VISTO DE FORA - RIO DE JANEIRO (BRASIL)

> Balango de praticas

Denize Athayde Dutra,
Consultora em Desenvolvi-
mento e Gestdo de Pessoas
denize@denizedutra.com.br

Portugal e outros
paises da Europa
estao preocupados
com a crise; e aqui,
no Brasil, nés esta-
Mos apreensivos
com os impactos
que isso podera ter
na nossa economia
e, principalmente,
com as exigéncias
decorrentes do
acelerado cresci-
mento econémico
que temos vindo a
experimentar.

Feliz 2012, estimados leitores!

Comegamos este novo ano em cenarios bem diferentes,
mas continuamos a ter muito em comum: as preocu-
pagdes com nossos respetivos momentos econémicos.
Neste meu primeiro «Ponto de Vista — Brasil» de 2012,
vou refletir sobre os desafios do profissional de gestao
de pessoas diante destes dois momentos: Portugal e ou-
tros paises da Europa estao preocupados com a crise; e
aqui, no Brasil, n6s estamos apreensivos com os impac-
tos que isso podera ter na nossa economia e, principal-
mente, com as exigéncias decorrentes do acelerado cres-
cimento econémico que temos vindo a experimentar.
Nao pretendo entrar na discussao dos aspetos politicos
e de gestao, nos dmbitos dos governos; pretendo ape-
nas pensar sobre o papel dos gestores de pessoas nes-
te momento por que passam as nossas organizagoes,
nestes diferentes cenérios.

Utilizo uma ferramenta chamada «Balanco de Préti-
cas» (compartilhada pelo parceiro e amigo Américo
Marques) nos meus trabalhos de ‘coaching’. No final
de cada um dos meus programas de desenvolvimen-
to, que visam estimular as pessoas para que possam
identificar o que pretendem para alcancarem os seus
objetivos, essas mesmas pessoas elaboram um plano
que inclui os seguintes itens:

- preservar (o que ja fazem, e devem continuar fazen-
do, por estar alinhado com os objetivos e os valores);

- melhorar;

- abandonar;

- eadotar.

Considerando nossos objetivos pessoais e corporati-
vos para 2012, cabe-nos refletir sobre o que realmente
precisamos de mudar, abandonando os hébitos e as
posturas que nao agregam valor, adotando atitudes
mais adequadas e melhorando algumas praticas que
ja temos mas que ainda nao apresentam a melhor per-
formance.

Este balanco pode certamente ser feito em qualquer
momento do ano e ndo apenas na viragem do calen-
dario. No entanto, neste momento este processo acaba
por se tornar natural e ritualistico, pois renovamos as
esperancas no saldo positivo.

Temos todos, ainda que com problemas diferentes, o
grande desafio de transformar as ameagas em oportuni-
dades. Mas para isso precisamos de ter muita humilda-
de para reconhecer que ainda temos muito que apren-
der e também, ao mesmo tempo, muito que mudar. As
conquistas que ja fizemos nao garantem por si mesmas
0 sucesso neste novo ciclo. E necessario buscar, apren-
der para crescer, enfim, ter foco nos nossos objetivos
para que os nossos sonhos se tornem realidade.

Desejo a todos nds um 2012 de muitas realizagdes! ®

ESPACO RH

SITES

> Global Estratégias renova

presenca on-line

Um ‘site’ renovado é uma das
novidades da Global Estraté-
gias em 2012, num projeto que
se enquadra num outro mais
amplo a nivel internacional, do
Grupo Demos, onde a consultora se integra. Disponivel
em http://www.globalestrategias.pt/, o ‘site’ apresenta-se
mais atrativo, com um novo ‘layout’ e uma nova palete de
cores, sendo também mais interativo. Ha a possibilida-
de de usar varias ferramentas, nomeadamente ligadas a
inscricbes e compras ‘on-lin€’, criagdo de contas-cliente,
partilha de informacdo nas redes sociais, videos de-
monstrativos ou subscricdo da ‘newsletter’, entre muitas
outras. De assinalar que a inscri¢ao ‘on-line’ oferece duas
possibilidades: «Inscricao», que permite efetuar o regis-
to do histérico do utilizador no ‘site’, com a possibilidade
de inscrever um ou mais participantes de uma sé vez; e
«Inscricao Express», mais direcionada para inscri¢oes
unitarias.

» Salde e seguranca no Trabalho

Constituida em 1999, a Associa-
¢do de Empresas de Salde e
Seguranca no Trabalho (AEST)
tem agdora presenca ‘on-lin€’,
em http//www.aest.pt/. Trata-
-se de uma associacao profis-
sional para o setor da salde ocupacional e da seguranca
no trabalho, sem fins lucrativos (entre os associados fun-
dadores estdao algumas das mais antigas empresas deste
setor). Com este ‘site’ visa motivar a agregacao das empre-
sas do setor para a defesa de direitos comuns, divulgar
informacao relevante e disponibilizar a legislagdo atual,
perseguindo o objetivo primeiro de dignificagio da satide
ocupacional e da seguranca no trabalho.

Textos: MSA

FEVEREIRO 12

human Uss)



AS MINHAS ESCOLHAS

MIGUEL MAJOR

> O segredo mais simples

Texto: Ana Leonor Martins

Chama-se Miguel Major e é diretor-geral da Itautec
Portugal, marca do Grupo ltausa para a area de tec-
nologias de informagdo (TI). Ndo nos conta o seu
percurso, nem nos fala das dificuldades de gerir
uma empresa e conciliar essa responsabilidade com
a vida familiar e alguns ‘hobbies’ que contribuam
para o bem-estar pessoal; antes partilha a histéria
que mudou a sua vida para sempre.

«Imaginem que tinham 17 anos e que estavam num
consultério médico, com uma médica a olhar-vos de
forma apreensiva e a diagnosticar-vos um cancro,
maligno. Imaginem que vos restava pouco tempo
de vida. Foi assim comigo. Olhei para os meus pais
e disse: ‘Estad tudo bem. Provavelmente vou ter de
ser operado, mas tudo vai correr bem’. A minha mae,
das pessoas mais sensiveis que conhego, que acaba
por chorar por tudo e por nada, ndo deixou que nem
uma lagrima percorresse o seu angustiado rosto. O
meu pai, sereno como sempre, mas apreensivo. E eis
que a médica disse: ‘Preparem-se para o desafio.
Via-se nos olhos de todos naquele consultério o ter-
ror do desafio.»

Nesse dia, Miguel Major entendeu que «tudo muda
em sedgundos». Pensou em «todas as pessoas com
quem queria falar, que queria conhecer, amar, em
todos os desafios que queria vencer, todas as ex-
periéncias que queria realizar; e a decisdo foi ndo
adiar mais nada na vida», partilha. Essa «urgéncia»
mudaria tudo, fazendo com que hoje viva intensa-
mente cada momento. Também naquele dia apren-
deu que tinha arrependimentos, «de ja ter perdido
tempo com coisas desnecessarias com pessoas im-
portantes» para si. «Pensei também nos meus re-
lacionamentos, com o meu pai, com a minha mae,
com o meu irmao, com a minha irma, com os meus
amigos, com as minhas namoradas», continua. «E
depois decidi eliminar a energia negativa da minha
vida. Nao sou perfeito, mas considero que procuro
sempre ser maior e melhor. Ndo me recordo de uma
zanga forte e irracional durante estes anos... Talvez
s6 mesmo o futebol, mais concretamente o meu Ben-
fica, me tenha deixado algumas vezes com os nervos
aflor da pele.»

Miguel Major passou a ter consciéncia de que nao
esta sempre certo, de que n3o é perfeito, de que ndo
é nada sozinho, de que «é essencial a diversidade
e mais do que falar é importante saber ouvir, é fun-
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damental partilhar para crescer», e naquele momen-
to apenas desejava ser feliz e apaixonado. «O que
aprendi naquela sala, naquele dia, com aquela noti-
cia, foi que morrer néo é assim tdo assustador, pior
é sentir ter desperdicado a vida. Foi também, claro,
um momento de ansiedade, mas garanto que nao foi
de medo, porque o medo nao supera desafios.»
Naquele dia, Miguel Major percebeu que o seu gran-
de objetivo era construir uma familia. E a 28 de ou-
tubro de 2007, por volta das 11 da manha, entendeu
que o milagre nao foi ter ficado curado do cancro
mas sim ter tido a oportunidade de concretizar o
grande objetivo da sua vida: «ser pai do Afonso Ma-
ria e construir junto da minha mulher, a Catarina, os
alicerces da minha familia, o verdadeiro milagre da
minha vida», afirma.

Partilhada esta histéria mais do foro intimo, Miguel
Major lanca o desafio de tentarmos imaginar néo o
que aconteceu consigo naquele consultério, aos 17
anos, mas sim a capacidade de sermos capazes de
construir a nossa prépria histéria, as nossas esco-
Ihas, o nosso percurso, sem nos resignarmos com as
incidéncias da vida. «<Encontrem o ¢rande objectivo
davossavida e lutem por ele; o tempo passa e avida
pode mudar em segundos. E mudem as vossas ener-
gias negativas, gastem o tempo positivamente. Acre-
dito que o que dé prazer de viver é ser apaixonado
pela vida. A vida é o meu culto, o meu segredo mais
simples, a minha paixdo imortal.»

E nas suas escolhas, nas paixdes que movem a sua
vida, a familia tem obviamente lugar de destaque.

> Familia «O maior tesouro de que tenho o prazer
de desfrutar diariamente e por quem sou loucamen-
te apaixonado. Vida.»

> Aprender «Um dos prazeres da vida, a minha fome
diaria de aprender. Neste ponto, tenho de referir a
escola da minha vida, a velhinha Escola Secundaria

AS MINHAS ESCOLHAS

> Miguel Major considera a familia
como o maior tesouro de que tem
o prazer de desfrutar diariamente

da Parede. Nela construi amizades e solidifiquei-me
como pessoa e como homem. Saudade.»

> Certora (Seiko) «A primeira paixdo profissional e
também a primeira etapa do meu crescimento pro-
fissional. Privilégio Gnico de apreender com pessoas
extraordinarias e culminar na construcdo de uma
nova familia. Realizagdo.»

> ltautec «A paixdo que energicamente ilumina os
meus dias na Gltima década. Nao consigo descrever
por palavras o que me move desta forma, com esta
intensidade. S6 encontro uma explicagdo: as pesso-
as, desde os colaboradores com quem tenho o maior
orgulho e o privilégio de conviver até aos clientes
que acabei por ter a sorte de encontrar, ou até aos
parceiros. Conseguimos em conjunto construir uma
familia sedutora e apaixonada pelo que faz. Sonho.»
» Amigos «A paixao desmedida e incompreendida.
Nos dias que correm poucos entendem a minha
paixdo por quem juntamente comigo partilha as eta-
pas e as escolhas de vida. Talvez hoje vulgarmente
usado, o sentimento de amizade é sem davida um
pilar que orgulhosamente continua a alimentar, sem
receios e sem barreiras, o profundo sentimento do
amor. Dedica¢do.» ®

human
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VIAGEM - BERLIM

Sob o signo
da memoria

Uma cidade que vive sob o signo da
memoria, sobretudo dos tempos do Aniegesteic Zroghius
Terceiro Reich e também de outros ===
mais proximos, os da Guerra Fria. Mas puTias S
respira-se a liberdade de sermos o que
quisermos, sem que alguém olhe de
soslaio ou aponte o dedo critico. Tudo
com civismo e disciplina.

Texto e fotos: Arlindo Pinto

Por habito nao faco planos para viagens.
Alias, nao faco planos (planos é algo que
nao é compativel com o pais onde vivo).
Lacos familiares motivaram uma ida a ca-
pital do outrora Reino da Prissia e, quer
se doste, quer nao, com indubitavel e de-
cisiva influéncia na politica, na cultura e
nas ciéncias europeias: Berlim.

A cidade, no que resta do meu ja moido
juizo, é sinénimo do felizmente ja distan-
te Terceiro Reich, e também do Berliner
Mauer, este ndo tdo distante assim. Sabia
também que ia enfrentar frio e um dos pe-
riodos do ano com menos luz solar.

O primeiro dia em terras da senhora An-
gela foi de espera. Espera pela bagagem
que apareceu fria e muito maltratada pela
Lufthansa. Felizmente o interior estava
intacto, e o «fiel amigo» — antes solicita-
do para a noite de consoada - la estava

B
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pronto para demolhar. Sim, a semelhanca
das expedi¢des da provincia a cidade,
com gente de canivete e codea na mao, eu
levei um bacalhau para Berlim. Afinal, ha-
via |4 quem nem sequer soubesse o que
aquilo era... Chocante!

No dia seguinte, eu e a Catarina partimos
a descoberta dos 889 quilébmetros qua-
drados de Berlim, por entre cerca de 3,4
milhdes de entes. iamos armados de ca-
maras, mapas e GPS.

As temperaturas, que variavam entre os
quatro e os oito graus centigrados, nao
chegaram para assustar um beirdo nasci-
do num dia gelado de Fevereiro (Berlim
gorou-me as expetativas de circular na
Unter den Linden ou na Postdamerplatz
com temperatura negativa). Ou seja, em
matéria de temperaturas Berlim foi uma
desilusdo. Além do mais, em dois ou trés
dias caiu uma chuva timida e irritante.

E uso fazer o reconhecimento do local em
‘sightseeing’. Mas Berlim oferece outras so-
lugdes. Os autocarros 100 e 200, que saem
da Alexanderplatz e vao até ao zoo, sao
excelentes opgdes para ‘hop-on hop-off’,
com «apenas» 27 euros para um bilhete
de sete dias em todos os transportes. Esta-
vamos ali para ver e fotografar. Tarefa algo
dificil para quem sai de casa as 12 horas e
constata aterrado que as 16 a noite come-
ca ferozmente a instalar-se. Todos os dias
percorremos quilémetros e mais quiléme-
tros. Eu ndo podia deixar de trazer as mi-
nhas fotografias, ainda que pouco contras-
tadas por uma cidade em que o pé direito
era de pouco mais de 300 metros de altura,
coberta por um céu branco.

FEVEREIRO 12
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E tinha de trazer o Terceiro Reich, as suas
tristes memorias e a Alemanha dividida.
Duas realidades impecavelmente reu-
nidas no Memorial do Muro de Berlim, a
que os alemaes, com propriedade, chama-
ram Topographie des Terrors, sito na Nie-
derkirchnerstraBe, outrora quartel-gene-
ral das SS e da Gestapo. Nao deixamos de
passar no Checkpoint Charlie, o célebre
posto militar entre as duas Alemanhas, e
pelo restante que faz de Berlim uma cida-
de imponente a todos os niveis: a Ilha dos
Museus, a Coluna da Vitéria, o Reichstag,
a Porta de Brandeburgo, etc, etc. E um
guia turistico chamou-me a atencao para
um memorial na GroBe Hamburger StraBe.
N&o é coisa que seja muito visitada.

J human
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Duas das imagens recolhidas em Berlim
emocionam-me (o que nao é usual): uma
na Topographie des Terrors, em que um
homem olha o mural contendo as fichas
dos judeus assassinados, a esquerda,
estando a direita os assassinos de cara
coberta em Nuremberga; outra daquele
memorial que representa um grupo de
judeus a caminho da morte, em que uma
mulher, sem esperanca, derrotada e resig-
nada, nos fita nos olhos e pergunta «por
qué?».
Fago associacdes de ideias um pouco
estranhas. Nao é estranho que eu diga,
portanto, que em Berlim, Roma me veio a
meméria. Acima de tudo pela imponéncia
e pelariqueza cultural. Respira-se a liber-
dade de sermos o que quisermos, sem
que alguém olhe de soslaio ou aponte o
dedo critico. Nao detetei a tdo propalada
frieza alema. Apenas civismo e disciplina.
N&o se atravessa a rua com o sinal verme-
Iho, ponto. Os caes andam de metro, mas
nao se vé vestigios seus nos passeios ou
nas zonas verdes.
E notério que a cidade vive sob o signo da
meméria. Da meméria das hediondezes
do Terceiro Reich. Nas paragens dos auto-
carros continua a ver-se cartazes com fo-
tografias e textos alusivos a esse periodo
negro da historia alema, encimados por
um veemente «never forget!».
Tivemos sol duas vezes, mas Berlim é lo-
cal para revisitar e ver a imensidao que
agora, nas andancas de apenas sete dias,
acabou por ficar de fora. ®
http://www.visitberlin.de/en/



RESTAURANTE — SABORES DA TERRA

Iguarias nacionais

E um bar de petiscos e convida a apreciar as mais variadas iguarias alentejanas,
com oferta de um rico sortido de pratos regionais. Chama-se Sabores da Terra e
reabriu no ano passado na Pousada D.Joao IV, em Vila Vigosa.

Texto: Irina Pedro Fotos: Sabores da Terra

Nos petiscos quentes, recomenda-se os
pezinhos de porco de coentrada, as bar-
radinhas de borrego e as gambas com
alho, os pastéis de bacalhau caseiros e os
saborosos enchidos tradicionais assados.
E com um tempero Unico de ingredientes
regionais cuidadosamente selecionados,
a variedade de petiscos frios vai desde
os pimentos verdes com bacalhau assado
a orelha de porco de vinagrete, passando
pela cabeca de xara, pela petinga de esca-
beche ou pela enorme diversidade de sa-
ladas (mexilhado, ovas, polvo, feijao frade
com atum, grdo com bacalhau...).

Ja se percebeu que a ementa é tradicional
e composta por irresistiveis pratos regio-
nais. E o nome também nao engana. O Sa-

bores da Terra reabriu no ano passado na
Pousada D.Joao IV, em Vila Vigosa, e é um
espaco acolhedor que convida a petis-
car as mais variadas iguarias da cozinha
alentejana, oferecendo um rico e deli-
cioso sortido de pratos regionais, acom-
panhados por uma sele¢do de vinhos de
exceléncia. A decoragdo também é tipica
e regional, num ambiente familiar do qual
emana sossego e tranquilidade.

Porque a histéria e a cultura de uma ci-
dade passam também pela boa mesa, é
sem divida uma boa desculpa para um
passeio por terras alentejanas. E por que
ndo aproveitar para fazer uma escapade-
la de fim-de-semana e pernoitar no Con-
vento Real das Chagas de Cristo, no qual
esté instalada a Pousada D.Jo#o IV? E sem
davida uma oportunidade para sentir um
pouco a histéria de uma cidade que no
passado serviu de testemunho de dotes
e doagdes reais. Muito caracteristica pe-
los seus labirinticos quartos tematicos,
sustentados em lendas e contos, este ho-
tel histérico recuperou integralmente as
sucessivas e sobrepostas construcdes de
celas, retiros e oratérios, mandados erigir
pelas religiosas que se recolhiam no con-
vento. ®

http://www.pousadas.pt/
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Para o menino

e paraamenina

O novo Veloster parece querer agradar
aambos sexos. A Hyundai misturou
dois conceitos, coupé e familiar, com um
resultado bem agradavel.

Texto: Humberto Silva

Podem as portas fazer a diferenga num automé-

© vel? No Veloster, sim. Como? Oferecendo quatro

portas (nao é gralha, a Hyundai resolveu rom-
per com o tradicional). Se olharmos para esta

i ‘berlina’ pelo lado do condutor, é um ‘coupé’ de
i trés portas; se estivermos do lado do pendura, é

um familiar de cinco. Fazendo as contas, ficaum
carro de quatro portas, um ‘coupé’ familiar que
agrada ao homem (gosto mais desportivo) e a
mulher (prefere a versatilidade.)

Isto ndo retira beleza ao Veloster. Os 4,22 metros
de comprimento nao |he retiram a imponéncia
eocarater desportivo. Ha pormenores de classe
no seu ‘design’, tornando-o um daqueles carros

i que faz rodar cabegas. Por dentro, a aparéncia

nao é menos apelativa, embora aqui também
pareca ter existido a preocupacdo de agradar
a futuristas e conservadores. Quatro adultos
conseguem viajar a vontade, com conforto. O
acesso aos bancos traseiros (pela tal porta atras
da do pendura) faz-se sem problemas, ndo é
preciso uma pessoa inscrever-se num ginasio.

i Abagageira tem capacidade para 320 litros, mas
: 0 acesso ndo é o melhor, pois o plano de carga

é elevado. Nao d& muito jeito andar a carregar
e descarregar volumes de grandes dimensdes.
O Hyundai Veloster apenas esta disponivel na

versao 1.6 GDI de 140 cavalos (CV), com inje¢ao

direta, mas sem turbo. Este bloco a dasolina,
com uma caixa manual de seis velocidades,
atinge os 201 quilémetros por hora (km/ hora),
acelera dos zero aos 100 km em 9,7 segundos e

i tem um consumo médio anunciado de 5,9 litros

por cada 100 km. Tem um custo abaixo dos 25
mil euros (versdo base), mas falta uma moto-
rizagdo a gaséleo, que tanto agrada ao nosso
mercado.®

http://www.hyundai.pt/
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Dois relatos de Saint-Exupéry

«Voo Noturno» e «Correio do Sul», de Antoine
de Saint-Exupéry, sdo os dois relatos incluidos
nesta edicao, publicados originalmente hé cer-
ca de 80 anos. «Voo Noturno» descreve a tragica
aventura de um pioneiro dos ares, enquanto em
«Correio do Sul» estdo presentes as memérias
de um aviador, entrelagadas com uma intriga
sentimental. Muitas das paginas que Saint-
-Exupéry deixou falam de experiéncias pesso-
ais, marcadas pela coragem (algo apresentado
como to natural que parece irrelevante) e pelo :
confronto com o perigo. Nascido em 1900, na :
cidade francesa de Lyon, o autor aventureiro :
morreu no Mar Mediterraneo, numa missao de
reconhecimento, aos 44 anos, um ano depois
de ter escrito o célebre «O Princepezinho.

(Casa das Letras)

0O Peregrino Secreto, de John le Carré. Um agen- :
te dos servicos secretos britanicos em final de
carreira, depois da queda do Muro de Berlim.
(D. Quixote) A Arte da Guerra, de Sun Tzu. Um
classico concebido para fins militares mas cujos
ensinamentos se estenderam a outros campos,
como a politica, a diplomacia, as relagdes in-
ternacionais ou a economia. (Texto) O Cao que
Pensava Demais, de José Antdnio Saraiva. Tia-
go e 0 seu cdo Messias, talvez o ser de que se :
sentiu mais préximo; além da edicgo original, o
romance teve uma edicio especial distribuida :
com o semanario «Sol», que é dirigido pelo au-
tor. (Edicdes Nelson de Matos) A Raiz do Odio,
de Anne Holt. Um ‘thriller’ marcado pela reli- :
gido, pelo racismo, pelo amor e pela intoleran- :
cia. (Contraponto) O Grande Livro dos Provér- :
bios, de José Pedro Machado. A mais extensa
recolha de provérbios da lingua portuguesa; o
primeiro é sobre abelhas: «A abelha, gado san-
to do vento, conhece o dono que a trata bem e
farta no ferra ninguém.» (Casa das Letras) O :
Filho do Desconhecido, de Alan Hollinghurst.
Romance que atravessa quase todo o século
XX, em Inglaterra, explora os efeitos inexoraveis
da passagem do tempo e as labirinticas constru-

¢bes da memoria. (D. Quixote)

Textos: MSA

le2) human

dEUS de volta

Em fevereiro, os dEUS voltam a Portugal
para mais dois concertos que prometem
ser marcantes. No dia trés, no Teatro Sa
da Bandeira, no Porto, e no dia seguinte
na Aula Magna, em Lisboa, os belgas vao
apresentar o novo album, «Keep You Clo-
se». A banda liderada por Tom Barman co-
mecou a dar que falar logo com o primeiro
trabalho «Worst Case Scenario» (1994). De-
pois de «In a Bar, Under the Sea» (1996),
«The Ideal Crash» (1999), «Pocket Revolu-
tion» (2005) e «Vantage Point» (2008), edi-
taram em setembro passado o sexto album
de originais. O ‘single’ de apresentacdo de
«Keep You Close» é o brilhante «Constant
Now».

Simple Minds 5x5

No dia 14 de fevereiro, os Simple Minds apre-
sentam no Coliseu dos Recreios, em Lisboa, o
novo espetaculo «5X5 Live», onde vao tocar
um alinhamento absolutamente novo dedi-
cado na integra aos influentes e aclamados
primeiros discos da carreira. A banda britanica
vai proporcionar aos fas uma oportunidade
Unica de ouvir ao vivo musicas dos seus pri-
meiros cinco albuns — «Life in a Day», «Real
to Real Cacophony», «Empires and Dance»,
«Sons and Fascination/ Sister Feelings Calling»
e «New Gold Dream (81, 82, 83, 84)», que ce-
lebra o trigésimo aniversario este ano — indo
interpretar cinco temas de cada um. Os cinco
discos foram editados entre 1979 e 1982 e tive-
ram um grande impacto cultural, determinan-
do o nascimento da ‘new wave’ no final da dé-
cada de 1970, e uma revolugdo da musica de
danga nas décadas de 1980 e 1990. O concerto
da capital portuguesa sera o primeiro da di-
gressao europeia e tem prevista uma duragao
superior a duas horas e meia.

Sara Tavares ao vivo no CCB

Sara Tavares tem sido uma das vozes mais
acarinhadas pelo piblico e pela critica
nacionais e é um caso de sucesso na in-
ternacionalizagdo. Esta de volta aos espe-
taculos ao vivo, indo ao Centro Cultural
de Belém (CCB) no dia 23 de fevereiro
apresentar «Xinti», o seu mais recente tra-
balho, que teve edicdo internacional na
World Connection e recebeu elogios da
imprensa internacional. Levando a palco
classicos e novidades, a artista promete
mostrar que é ndo apenas uma intérprete
de excegdo, mas também uma composito-
ra de corpo inteiro. Sara Tavares tem uma
carreira de 17 anos que lhe tem servido
para explorar diversas latitudes, do ‘gos-
pel’ e de Cabo Verde a ‘soul’ e a musica
universal.

Textos: ALM
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Amizade em tempos de guerra

Estreia no dia 23 de fevereiro «Cavalo de Guer-
ra», a épica aventura do realizador Steven
Spielberg. Historia de lealdade, esperanca e
perseveranca, que decorre na Inglaterra rural
durante a Primeira Guerra Mundial, comeca
com uma comovente amizade entre um cava-
lo de nome Joey e um rapaz de nome Albert,
que o doma e treina. Quando sao forcados
a separar-se, o filme segue a extraordinaria
viagem do cavalo e o seu percurso na guerra,
mudando e inspirando as vidas daqueles que
com ele se cruzam. «Cavalo de Guerra» chega
ao cinema pelas maos de Spielberg, baseado
no livro de Michael Morpurgo e na recente
peca de teatro de Nick Stafford.

O poder da informacao

No passado dia 26 de janeiro estreou em Por-
tugal o mais recente filme de Clint Eastwood,
«J. Edgar». Com Leonardo DiCaprio no princi-
pal papel, é uma obra biografica sobre ). Edgar
Hoover, que se tornou num dos homens mais
poderosos da América. Como diretor do FBI
durante quase 50 anos, periodo em que gover-
naram oito presidentes e houve trés guerras,
Hoover travou batalhas contra todas as amea-
cas, muitas vezes quebrando regras para pro-
teger os seus compatriotas. Compreendendo
que conhecimento é poder e que o medo cria
oportunidade, usou ambos para ganhar uma
influéncia sem precedentes, adquirindo uma
reputagao intocavel. Visto através dos olhos
do préprio Hoover, «J. Edgar» explora a vida
pessoal e publica e as relagdes de um homem
que poderia distorcer a verdade tao facilmente
como defendeu a sua ideia de justica, muitas
vezes seduzido pelo lado negro do poder.
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Os Marretas juntos de novo

Uma ddzia de anos depois da Gltima apa-
ricdo no cinema, o sapo Cocas, Miss Piggy, :
Fozzie e as restantes personagens de «Os

Marretas» estdo de volta ao grande ecra
para uma divertida aventura. De férias em

Los Angeles, Walter, o seu irmao Gary (Ja-
son Segel) e a respetiva namorada, Mary
(Amy Adams), descobrem o maquiavélico :

plano de Tex Richman (Chris Cooper) para

demolir o Teatro dos Marretas e perfurar o
solo em busca do petréleo recentemente
detetado naqueles terrenos. Para organi-
zar a «<Maior Gala dos Marretas» e angariar '

os 10 milhdes de dblares necessérios para

salvar o teatro, Walter, Mary e Gary vao aju-
dar o sapo Cocas a reunir os Marretas, que :
entretanto seguiram caminhos separados.
O filme «Os Marretas» estreia nas salas de
cinema portuguesas no dia dois de feverei-

ro e junta as personagens criadas por Jim
Henson varias celebridades como Whoopi

Goldberg, Dave Grohl, Billy Crystal, Mickey
Rooney ou Kathy Griffin. «The Muppets», !
no original, é uma producao da Disney, rea- :

lizada por James Bobin.

Textos: IP :
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TEATRO

Um classico revisitado com humor

Estd em cena na Tenda do Chapitd, em Lis-
boa, até dia 11 de marco, «I:Zdipo», um espe-
taculo baseado no mitico rei de Tebas que,
ao cumprir a profecia em que assassina o
seu pai e casa com a mae, faz com que a tra-
gédia se abata sobre a sua cidade e a sua fa-
milia. Unica no trabalho de teatro fisico que
desenvolve sobre o corpo, a Companhia do
Chapit6é apresenta nesta sua trigésima pri-
meira criacdo uma revisitacdo de um classico
a luz dos tempos modernos, com um registo
cémico. Segundo o encenador John Mowat, é
uma comédia visual e «Edipo» é apenas um
ponto de partida, ndo um ponto de chegada.
Jorge Cruz, Marta Cerqueira e Tiago Viegas
asseguram a interpretacdo desta tragédia
levada ao absurdo através do riso.

Siléncios que se ouvem

Estreia a um de fevereiro no Auditério dos
Oceanos, no Casino de Lisboa, «Phantom of
the Opera, de Vox Lumiere — Siléncios que se
Podem Ouvir». O nome nao deixa dividas: a
inspiragdo é na histéria de amor, ambicdo e
traicdo assinada por Gaston Leroux e tornada
famosa pelo musical de Andrew Lloyd Web-
ber. Mas, em pleno século XXI, nada é o que
foi, nem o Fantasma da Opera. Aliando a ener-
gia de um grande concerto ‘rock’ a silenciosa
magia dos grandes classicos do cinema mudo,
«The Phantom of the Opera» ndo é um espeta-
culo musical, nem de teatro, nem de multimé-
dia; é tudo isso junto: uma viagem ao passado
através da tecnologia do presente e onde a
mUsica, cantada, tocada e dancada, tem como
cenario o melhor do cinema mudo.

Texto: ALM
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O produtor de vinhos duriense Quinta do Popa langou no final
do ano passado o «Pdpa Vinho Doce Tinto 2010», o primeiro vi-
nho doce feito no Douro. Edi¢ao limitada a 2010 darrafas, todas
elas numeradas, tem assinatura do endlogo Luis Pato. O «P6pa
Vinho Doce Tinto 2010» apresenta um aroma fresco e delicado
a frutos vermelhos, com nuances de frutos secos e é ideal para
beber como aperitivo.

Ja esta disponivel em Portugdal, através da Vodafone, o Galaxy
Nexus, o primeiro ‘smartphone’ com Android 4.0, Ice Cream
Sandwich. Resultado de uma parceria entre a Google e a Sam-
sung, oferece uma experiéncia impar de acesso aos servicos
Google. O Ice Cream Sandwich confere uma imagem nova ao
Android, com um ‘interface’ redesenhado. Integra botdes de navega-
¢ao no ‘software’ e desbloqueio do telefone através de reconhecimento
facial, em ambos os casos novidades nos ‘smartphones’ Android.

«Pearly Grey», «<Pepper Raspberry» e «<Metallize Havana» sdo as
coloridos pulseiras intercambiaveis escolhidas pela equipa de
‘design’ da casa relojoeira Baume & Mercier para o seu rel6gio
Linea. Em complemento da sua pulseira metalica, a colecao Li-
nea versao 2011/12 propde trés pulseiras de pele envernizadas
com as cores em voga neste inverno, para que se possa variar de
rel6gio a medida do vestuario e do estado de espirito.

A HP apresentou a nova série de Impressoras «eAlO Officejet
Pré», destinadas a pequenas e médias empresas (PME) que ne-
cessitem de imprimir uma média mensal de até duas mil pagi-
nas. A «Officejet Pro 8600A eAiO» e a «<HP eOfficejet Pro 8600A
Plus eAlO» foram concebidas a pensar nos utilizadores empre-
sariais que desejam impressoes a cores de qualidade superior a
um baixo custo, garantindo cor profissional por até menos 50%
do custo por pégina, face a ‘laser’.

Para este inicio de ano, a Filthy Rich sugere dois colares cheios
de simbolismo e de inspiragao oriental. Tém como figura central
um pendente, denominado Hamsa, que significa o niGmero cin-
co, mais conhecido por «Mao de Fatima». Para além do significa-
do e da energia positiva que pretendem transmitir, estes acess6-
rios seguem obviamente as tendéncias da moda, apostando nos
tons metalicos.

A Logitech langou uma ‘webcam’ que torna mais facil do que
nunca obter videos Full HD de uma forma mais rapida e com me-
Ihor desempenho. A «Logitech HD Pro Webcam C920» oferece
elevada qualidade e realismo nas video-chamadas, sendo a pri-
meira ‘webcam’ a permiti-las a 1.080p, gragas a colaboragdo com
o Skype. A tecnologia «Logitech Fluid Crystal» permite que os
movimentos visuais ndo contenham arrasto e garante uma ima-
¢gem mais nitida e um som mais claro.

Textos: Irina Pedro
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> Uma fonte inesgotavel de palermice

© Vitor Gordo

Ana Leonor Martins

Editora Executiva da «<human»
aleonor@justmedia.pt
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Se ha uma coisa «boa» na classe politica que temos em Por-
tugal é o facto de ser uma fonte inesgotavel de apetecivel
matéria-prima para comentadores, e também para humoris-
tas. Ou seja, & uma fonte inesgotavel de escandalos politicos
mas também de palermice. Os que estao no poder poupam
muito trabalho aos que os querem tirar de 13, porque con-
seguem enterrar-se sozinhos. Entdo nao é que o presidente
da RepUblica, que quando devia falar esté calado, teve a in-
sensatez (ou infelicidade, ou cara de pau...) de afirmar que
a sua reforma «quase de certeza» nao vai dar para pagar as
suas despesas?!

Segundo disse, recebe 1.300 euros da Caixa Geral de Apo-
sentagdes. A esse valor acrescentou uma remuneragao do
fundo de pensdes do Banco de Portugal (BdP), da qual teve
o cuidado de nao falar muito. Parece que ainda nao sabe
ao certo o valor, mas pelo menos ja sabe que nao vai sofrer
cortes do décimo terceiro e do décimo quarto meses, pois
estranhamente, ou talvez nao, o BdP, ao contrario do que
tem acontecido, desta vez decidiu nao adoptar os cortes im-
postos a Fungdo Publica. Cavaco Silva fez ainda questao de
salientar que ndo recebe vencimento como presidente da
Republica. Mas isso s6 acontece porque foi obrigado a optar
entre esse rendimento ou a acumulagio de reformas.
Assim, segundo dados divulgados no ano passado, Anibal
Cavaco Silva prescindiu de um ordenado, apés cortes, de
6.523 euros, para poder receber o valor acumulado das suas
pensoes, que totalizavam cerca de 10 mil euros mensais.
Se pensarmos que na declaragao de rendimentos relativa
a 2009 colocou 142.375,70 euros por trabalho dependente
e 140.601,81 euros de pensdes, é facil perceber que esteja
chateado. Eu também estaria, mas ele que guardasse os seus
pensamentos consigo, como alias é seu apanagio.

Vir dizer que vai ter que recorrer as poupancas para fazer
face as despesas é um insulto, e inadmissivel numa pessoa
de quem se esperaria, por dever do cargo que ocupa, algu-
ma consciéncia social. E uma verdadeira ofensa, no tanto
para mim, que nao votei nele e ainda estou longe da idade
da reforma (e estou certa de que quando chegar a vez da mi-
nha geracdo o sistema ja tera falido, porque os rendimentos
de quem cria riqueza para este pais ndo chegam para fazer
face a incompeténcia dos politicos e a impunidade perante
esbanjamentos ridiculos e coisas piores), mas para quem,
ap6s trabalhar uma vida inteira, tem que (sobre)viver com
uma reforma miseravel.

Bem, verdade seja dita que nao sabemos as despesas que
o senhor tem (fora tudo aquilo que o Estado que lhe paga),
mas convenhamos. .. Resta saber quem sao os palermas. ®

> Na cronica «Womanv, a autora ndo segue
o novo acordo ortogréfico para a lingua portuguesa.
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a empresa que sabe para onde vai,
tem sempre um parceiro de talento.

Encontrar e desenvolver solucdes adequadas
de recursos humanos é a nossa missao.

. Trabalho Temporario
- Search & Selection

Se o principal capital das empresas s3o as pessoas, Outsourci ng
& o seu talento que tera de fazer a diferenca.

A Kelly Services, especialista ha varias décadas " )
em Recursos Humanos, esta i disposicio da estratégia ; SDJUQDES Onsite

HR Consulting

da sua empresa para desenvolver solugoes adequadas

e eficazes. Do Search & Selection ao HR Consulting ou
mesmo solugtes temporarias, conte com o profissionalismo,
saber-fazer @ grande experiéncia da Kelly Services.

O talento no trabalho n3o se encontra por acaso.

Talent at work
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