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 Uma sensação de novidade
Entramos agora num novo ano, o quinto da 
história da «human», e parece-me que come-
çamos muito bem. Digo isto sobretudo pela 
figura de capa, Sérgio Figueiredo, líder da 
Fundação EDP, que nos concedeu uma en-
trevista sobre a sua nova vida, bem diferente 
agora, depois da experiência de duas déca-
das no jornalismo económico, área em que 
no nosso país deixou a sua marca. Como pa-
rece capaz de deixar no mundo das empre-
sas, com uma visão que – a partir da leitura 
da entrevista – nos traz uma sensação de 
novidade. Sobretudo se pensarmos naquilo 
a que estamos habituados no pequeno meio 
português das empresas.
O quinto ano da «human», que é também o 
quinto ano da Just Media, a promotora da re-
vista, tem também um novo projecto, a juntar a 
tantos outros que temos vindo a desenvolver, 
uns na área de recursos humanos – à qual es-
tamos mais directamente ligados – mas outros 
também noutras áreas (como a jovem revista 
«DO it!», de vendas e negociação, que lançá-
mos em 2012). O novo projecto é o da Comu-
nidade dos Profissionais de Recursos Huma-
nos de Língua Portuguesa, a CRHLP (http://
www.crhlp.org/). A bem dizer, começou ain-
da em 2012, nos últimos três meses do ano, 
com a preparação do respectivo portal e o en-
vio das primeiras ‘newsletters’ para dezenas 
de milhares de profissionais ligados à gestão 
das pessoas, em Portugal, no Brasil, em Ango-
la, em Moçambique, em Cabo Verde e em São 
Tomé e Príncipe. Mas agora em 2013 é que vai 
tomar a sua forma plena. Não deixa de trans-
mitir-nos, também, uma sensação de novida-
de naquilo que fazemos. Trabalhar na área 

de recursos humanos mas saindo do peque-
no lugar português para um espaço tão gran-
de como aquele que os nossos antepassados 
foram capazes de construir. Trabalhar seja na 
vertente editorial, seja na vertente comercial 
e de ‘marketing’, com uma realidade bastante 
diferente. Maior. Olhamos mais para o futuro. 
E acreditamos que 2013 será um ano muito, 
mesmo muito bom. 

António Manuel Venda
Diretor

amvenda@justmedia.pt

Propriedade e Edição
Just Media, Lda
Rua de São José, Nº 149/159, 1º Dto.
1150-322 Lisboa
Tel. 210 939 695
www.justmedia.pt
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reproduzida, por quaisquer meios, sem prévia autorização da Just Media.

EDITORIAL

  No editorial da «human», o autor não segue o novo acordo 
ortográfico para a língua portuguesa.
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MÚLTIPLOS OLHARES

«O nosso país poderá 
ter um papel relevante 
através da criação de 
mão-de- obra e empre-
gos qualificados em 
sectores competitivos 
e extremamente di-
nâmicos como o das 
novas tecnologias. As 
condições que o país 
apresenta ao nível das 
capacidades bilingues 
dos jovens e do rápido 
domínio de novas tec-
nologias, em conjunto 
com os excelentes 
profissionais que o 
país forma atualmente 
neste sector, podem 
potenciar a criação de 
verdadeiros centros 
de competências em 
Portugal. Estes núcle-
os podem catalisar o 
desenvolvimento da 
própria tecnologia, 
como acontece na Fu-
jitsu, ou simplesmente 
prestar apoio e suporte 
técnico a pessoas e 
organizações presentes 
em qualquer ponto do 
globo, através dos mais 
diversos suportes de 
comunicação (por via 
telefónica, videoconfe-
rência, ‘e-mail’, redes 
sociais, etc).»

Inês Nunes
Marketing & Communication 
Manager da Saphety

«Portugal vive um perío-
do de grandes desafios, 
e cabe-nos escolher a 
forma como pretende-
mos enfrentá-los: se de 
ombros caídos ou de 
cabeça erguida. Temos 
potencial, talento e com-
petências para vingar,
cá dentro e lá fora. 
(In)felizmente, temos o 
‘know-how’ e os recur-
sos humanos, mas estes 
rumam cada vez mais a 
outros países. É preciso 
olhar para Portugal com 
outros olhos – que vejam 
as oportunidades antes 
das dificuldades. Dou o 
exemplo da Itautec, que 
tira partido da posição 
estratégica do país para 
basear aqui as suas ope-
rações para os PALOP 
[países africanos de lín-
gua oficial portuguesa] e 
a Europa. Tendo isto em 
mente, creio que Portu-
gal poderá ter um papel 
de grande relevo no con-
texto da União Europeia, 
desde que façamos um 
esforço para abandonar-
mos a imagem de desfa-
vorecidos e mostremos 
que temos pulso. Acredi-
to que vamos dar a volta 
à situação.»

«Temos três grandes 
vantagens para a União 
Europeia, com grande 
potencial. A primeira 
prende-se com o facto 
de sermos no espaço 
europeu uma porta de 
entrada para países 
de língua portuguesa, 
facilitada pela geografia 
e sobretudo pela língua 
comum. Pelas mesmas 
razões, servimos tam-
bém como uma porta de 
saída dos países eu-
ropeus para mercados 
de língua portuguesa 
em franco crescimento. 
Uma segunda vanta-
gem é a dimensão do 
mercado português e o 
cliente português, que 
permite ao país ser um 
excelente barómetro 
de produtos e serviços 
para praticamente 
todo o mundo. Uma 
terceira vantagem tem 
a ver com os recursos 
humanos portugueses 
e as próprias empresas 
nacionais, altamente 
dinâmicos, criativos e 
do melhor que existe a 
nível mundial, com um 
custo altamente compe-
titivo para a maioria dos 
países europeus.»

Que papel poderá Portugal ter no contexto da União Europeia?

Miguel Major
Diretor Geral
da Itautec Ibérica

Alexandre Ferreira
Diretor Financeiro
da Fujitsu Technology Solutions

ZOOM RH
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PARCERIA

A MDS, que tem presença de destaque na corretagem 
de seguros, e a Towers Watson, empresa global de 
serviços profissionais, estabeleceram recentemente 
uma parceria para a disponibilização em Portugal de 
um serviço conjunto de corretagem e de consultoria 
na área de recursos humanos. 
Frederico Machado Jorge, diretor geral da Towers 
Watson, considera que a corretagem de seguros per-
mite apoiar os clientes da consultora «com grande 
detalhe em todas as situações de poupanças e/ ou 
riscos associados às pessoas cobertas por seguros e 
que requerem um conjunto de serviços pontuais ou 
regulares que devem ser prestados por especialis-
tas». Já a consultoria, acrescenta, «permite integrar 
essa área de atuação na gestão das pessoas em ge-
ral», sendo que a Towers Watson «tem uma aborda-
gem integrada de todas as áreas e capacidade ins-
talada para implementar, comunicar e acompanhar 
determinados programas específicos, onde se des-
tacam os planos de pensões». O responsável assi-
nala que ainda que «os recentes desenvolvimentos 
em Portugal na área de compensação e benefícios 
têm levado as empresas a uma procura de soluções 
flexíveis e também ao apoio externo na gestão des-
sas soluções», fazendo notar que «uma das áreas de 
complementaridade tem sido por isso o desenho e 
a implementação de benefícios flexíveis». Mais… 
«A consultoria permite fazer um desenho de âmbito 
alargado desses planos, enquanto a corretagem de 
seguros permite a escolha das melhores alternativas 
a esse nível, bem como a sua gestão regular.»
Por sua vez, Ricardo Pinto dos Santos, administrador 
da MDS Portugal, considera que «a complementari-
dade entre as duas áreas é um dos pontos fortes que 
justificam uma parceria como esta», acrescentando: 
«A consultoria faz uma análise das necessidades do 
cliente, diagnostica pontos críticos e aponta solu-
ções, enquanto o corretor tem a capacidade de pro-
porcionar ao cliente a concretização das soluções, 
bem como a sua gestão posterior. Olhar para um 
cliente de forma coordenada ente estas duas áreas 
permite prestar um serviço completo e integrado.» 

 Corretagem
e consultoria RH
Texto: Mário Sul de Andrade
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ZOOM RH

ANIVERSÁRIO

A Power RH, liderada por Maria-João Safara, está a come-
morar o seu décimo segundo aniversário. A responsável 
fala de «12 anos muito ricos, de aprendizagens, saberes 
partilhados, crescimentos vários, inovação e criativida-
de», concluindo que «valeu a pena o empenho, o esforço 
e o risco da equipa nesta viagem empresarial». Definindo 
na missão o objetivo de «potenciar o desenvolvimento or-
ganizacional, nas mais variadas vertentes, estando orien-
tada para as empresas e para as pessoas em ambientes 
de mudança, inovação e transição profissional», a Power 
RH junta ainda à sua experiência no mercado português 
vários anos como membro exclusivo para Portugal do 
Arbóra Global Career Partners. Maria-João Safara fala de 
uma colaboração «muito sinérgica e complementar», 
sendo que a consultora tem assento no ‘board’ europeu 
desde 2009.
Nestes 12 anos, Maria-João Safara tem acompanhado a 
evolução do mercado de recursos humanos de muito 
perto. Considera que a viragem do milénio, quando a Po-
wer RH surgiu, foi «a altura certa na óptica dos processos 
de mudança no mercado de recursos humanos». A sua 
consultora assume-se inclusive como «uma empresa 
geradora de mudança» e, realça, «tem sabido promover 
essa mudança, com metodologias inovadoras, criativi-
dade de soluções e estratégias sinérgicas e otimizadas, 
adaptando-se ao crescimento e às necessidades do mer-
cado». Inclusive, em termos dos desafios que projeta para 
o futuro, o maior é «continuar a ser um agende ativo de 
mudança, em mercados que são cada vez mais exigentes, 
evoluídos e competitivos».

Texto: António Manuel Venda

 Os 12 anos da Power RH

Maria-João Safara destaca ainda o contributo da consul-
tora em termos de boas práticas na gestão de pessoas, 
nomeadamente, assinala, «ao nível da necessidade de 
otimização dos recursos e da importância de um trabalho 
sinérgico segundo a ideia de que todos são empresa e a 
área de recursos humanos não é só mais um departamen-
to». Refere ainda que em Portugal «temos aprendido com 
as boas práticas de países ou empresas que já fizeram o 
caminho que estamos neste momento a fazer», destacan-
do que «o mais importante são de facto as pessoas» e que 
«temos de humanizar todos os processos empresariais». 
Na sua opinião, «os portugueses têm uma capacidade 
inata para lidar com as emoções, com as mudanças e com 
as durezas da vida, trabalham com e para as pessoas e 
têm aprendizagens a partilhar com os países mais racio-
nais, mecanizados e calculistas na gestão de recursos hu-
manos».
A Power RH aponta também para os países africanos de 
língua oficial portuguesa (PALOP). Trabalha com Angola 
desde 2006, numa presença que tem sido regular. «É um 
trabalho humanamente muito gratificante, e profissional-
mente muito envolvente», diz Maria-João Safara, para 
acrescentar: «Não temos experiência nos restantes países, 
mas é algo que está na nossa estratégia a médio prazo». 

Para Maria-João 
Safara, a Power RH é 

«uma empresa ge-
radora de mudan-
ça» e, realça, «tem 
sabido promover 

essa mudança, 
com metodologias 
inovadoras, criati-

vidade de soluções 
e estratégias sinér-
gicas e otimizadas, 

adaptando-se ao 
mercado».
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  Nota: uma entrevista de fundo 
com Maria-João Safara, a propó-
sito deste aniversário da Power 

RH, está disponível no portal 
«HUMANet», em http://human.pt/

entrevistas/entrevistas.htm.
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ZOOM RH

VER E VENCER

Já foi por duas vezes (2011 e 2012) nomeada «Máxi-
ma Mulher de Negócios», uma distinção promovida 
em parceria pela revista «Máxima» e pelo «Jornal 
de Negócios», e bem recentemente foi reconheci-
da com o prémio «Mérito Profissional do Ano», do 
Rotary Clube de Vila do Conde. Trata-se de Manue-
la Tavares de Sousa, ‘chief executive officer’ (CEO) 
da Imperial, fabricante nacional de chocolates que 
detém marcas como a Jubileu, a Regina ou a Pan-
tagruel. A executiva ingressou nesta empresa do 
Grupo RAR em 1984, por convite do então adminis-
trador Vergílio Folhadela, que foi seu professor na 
universidade.
Licenciada em «Engenharia Química» e tendo no 
último ano do curso escolhido, como cadeira de op-
ção, «Têxtil» em vez de «Biotecnologia», Manuela 
Tavares de Sousa conta que «o desafio de trabalhar 
na Imperial, o mundo mágico do chocolate», a se-
duziu «totalmente, pelo que a especialização nessa 
área se tornou essencial». Fala mesmo no privilégio 
que constituiu a oportunidade de estudar na melhor 
escola europeia de chocolate, a Zentrale Fachschule 
der Deutschen Süßwarenwirtschaft, na Alemanha, o 
que a dotou de «conhecimentos fundamentais para 
ter a cargo a responsabilidade do Departamento de 
Investigação e Desenvolvimento da Imperial».
Em 1985 especializou-se na área de chocolate e pro-
dutos de confeitaria, decidindo depois ingressar 
num curso de «Ciências Farmacêuticas», pois con-
siderou que «seria um complemento fundamental 
para desenvolver conhecimentos em nutrição, bro-
matologia, microbiologia e química orgânica, tudo 
temas da maior importância na indústria alimen-
tar». Foi evoluindo na empresa e teve a seu cargo o 
Departamento de Processo de Fabrico, a Direção de 
Desenvolvimento e Qualidade e a Direção de Expor-
tação e Contract Manufacturing, até que em 2001 foi 
nomeada CEO.
Manuela Tavares de Sousa encarou a nomeação 
como «um grande desafio que tinha pela frente, 
quer em termos de gestão de pessoas, quer de de-
senvolvimento e consolidação do negócio da Im-
perial». E revela que o que mais a motiva é «poder 
influenciar a organização no sentido de criar uma 

Texto: Ana Leonor Martins 

 No mundo mágico
do chocolate

MANUELA TAVARES DE SOUSA

cultura em que esta se desafia permanentemente 
para criar valor.» Continua… «Num mundo globa-
lizado, muito competitivo e em constante mudança, 
o crescimento significativo e sustentado que a Im-
perial tem tido em todo este percurso, sempre com 
uma dimensão humana forte, é uma verdadeira 
conquista de toda a equipa.» Reconhece ainda que 
é graças à equipa que lidera, e que assegura o bom 
desempenho da Imperial, que tem sido distinguida 
no meio empresarial.
Sendo uma mulher num mundo que ainda é de ho-
mens, a responsável acredita que «cada vez mais 
as organizações reconhecem que a liderança no fe-
minino tem particularidades que contribuem para 
o seu sucesso, fomentando ideias e a obtenção de 
diferentes perspetivas, que acrescentam valor.» 
Mais… «As mulheres que ocupam cargos de chefia 
possuem um forte perfil analítico, uma grande sen-
sibilidade na gestão de processos e nas relações 
interpessoais e também no planeamento. Um maior 
grau de perfecionismo, sendo capaz de captar os 
detalhes, e a capacidade de desempenhar simulta-
neamente múltiplas funções são também caracte-
rísticas habitualmente presentes em mulheres que 
ocupam cargos de topo», acrescenta.
A curto/ médio prazo, Manuela Tavares de Sousa 
pretende «tornar os produtos da Imperial cada vez 
mais atrativos para os consumidores, conquistar no-
vos clientes e expandir o negócio para novos mer-
cados geográficos». 

Sendo uma mulher 
num mundo que 

ainda é de homens, 
Manuela Tavares de 
Sousa acredita que 

«cada vez mais as 
organizações reco-
nhecem que a lide-
rança no feminino 
tem particularida-

des que contribuem 
para o seu sucesso».
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Luís Pedro Duarte, 
da Accenture, as-
sinala que «o foco 
na rentabilidade e 
a aposta na inter-
nacionalização são 
algumas das princi-
pais reflexões que 
se podem extrair do 
estudo».

ZOOM RH

ESTUDO

A Accenture e a AESE – Escola de Direção e Negócios di-
vulgaram o estudo «A Gestão Empresarial em Portugal: 
Estratégias de Crescimento na Era da Troika». Trata-se de 
um diagnóstico da atual situação económica e social do 
país na perspetiva dos decisores das principais empresas 
portuguesas. Com base em entrevistas realizadas a 446 
executivos de topo, este estudo faz uma análise da pre-
sente situação das nossas empresas relativamente à sua 
competitividade face ao contexto económico, procurando 
antecipar as principais tendências para os próximos anos.
Algumas dessas tendências são as seguintes:
- a proporção dos que entendem que a competitividade 
das empresas portuguesas melhorou face ao ano anterior 
aumentou pela primeira vez em vários anos;

Texto: Mário Sul de Andrade

 A competitividade das empresas portuguesas

- 72% dos empresários portugueses têm como objetivo 
primordial aumentar a rentabilidade com os seus negó-
cios no estrangeiro;
- O mercado brasileiro é o preferido no momento de ex-
pandir negócios ou iniciar novos, seguido de perto pelos 
de Angola e Moçambique.
Luís Pedro Duarte, ‘partner’ da Accenture, responsável em 
Portugal pela área de estratégia, afirma a propósito deste 
estudo: «A confiança crescente nas próprias capacidades, 
o foco na rentabilidade e a aposta na internacionalização 
são algumas das principais reflexões que se podem ex-
trair do estudo. Vêm confirmar as questões em que temos 
vindo a apoiar os clientes e que os executivos nacionais 
consideram prioritários no novo contexto económico.» 
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CONCEITO

Um incidente crítico caracteriza-se por um aconteci-
mento inesperado e traumático que ameaça de forma 
grave a vida e a segurança dos colaboradores e dos 
clientes de uma organização. As reações mais inten-
sas e prolongadas a este tipo de situações podem 
ter consequências gravíssimas para clientes, cola-
boradores e equipas, e para a organização como um 
todo, nomeadamente ao nível da produtividade, do 
desempenho e do bem-estar.
Um exemplo de gestão de incidentes críticos é pro-
tagonizado pela outCOme – Clínica Organizacional. 
Perante um incidente crítico numa organização, esta 
consultora providencia o suporte necessário a ges-
tores, colaboradores e clientes, procurando garantir 
uma resposta profissional e especializada na gestão 
pessoal e organizacional do trauma. Segundo San-
dra Gonçalves Monteiro, diretora-geral da outCOme, 
«uma abordagem estruturada de apoio permite ul-
trapassar e prevenir os efeitos nos colaboradores e 
nos clientes, garantindo de forma continuada uma 
resposta adaptativa da organização».

Impacto do contexto de crise
Em finais de novembro (dia 26), no Centro de Congres-
sos do Taguspark, em Oeiras, a outCOme promoveu 
uma iniciativa em que foram apresentadas as impli-
cações de lidar com os incidentes críticos. Os parti-
cipantes tiveram acesso a uma discussão inédita em 
Portugal sobre a ameaça desta problemática para o 
normal desempenho das organizações, tendo em 
conta os riscos para a construção de negócio. Foram 
partilhadas experiências da Comfort Keepers, da Re-
fer e da Zagope, com as respetivas soluções a imple-
mentar junto de colaboradores, num momento em 
que 60% dos profissionais portugueses revela preci-
sar de apoio para combater o ‘stress’ no trabalho.
Esta percentagem consta de um estudo da Agência 
Europeia para a Segurança e Saúde do Trabalho (EU-
-OSHA), apresentado no evento pela coordenadora 
do Ponto Focal Nacional – EU-OSHA, Emília Telo. De 
facto, 60% dos profissionais ouvidos para esse estudo 
indicaram necessitar de apoio para fazer face a riscos 
psicossociais em ambiente de trabalho, fatores que 
podem afetar o nível de produtividade, desempenho 
e bem-estar em qualquer organização.
A iniciativa foi promovida no sentido de assegurar a 
divulgação e a promoção de uma boa prática de pre-
venção do ‘stress’ pós-traumático e da resiliência em 
contexto de trabalho, importante dada a atual situa-

Texto: Mário Sul de Andrade

 Incidente crítico

ção socioeconómica. Para Sandra Gonçalves Montei-
ro, esta situação «torna a possibilidade de ocorrência 
de incidentes críticos ainda mais prevalente», sendo 
que «face a uma perceção generalizada por parte 
dos profissionais da necessidade de apoio para lidar 
com esta problemática, é fundamental que as chefias 
saibam enfrentar estes episódios e demonstrem aos 
colaboradores que conseguem implementar soluções 
para os auxiliar a responder a estas questões». Con-
forme explicou, trata-se de «uma intervenção a dois 
níveis, com uma preocupação clara pelo bem-estar do 
colaborador e da sua experiência de trabalho e com a 
definição de ações efetivas para beneficiar o desen-
volvimento do negócio exercido pela organização». 
Ou seja, «são colocadas em prática ações com resul-
tados visíveis no funcionamento e na produtividade 
da organização, diminuindo o impacto de respostas 
por parte dos colaboradores, como pedidos de baixa 
ou recusa de desempenho de funções». 

Em finais de novembro,
no Centro de Congressos do 

Taguspark, em Oeiras,
a outCOme promoveu
uma iniciativa em que

foram apresentadas
as implicações de lidar

com os incidentes críticos.

ZOOM RH
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DISTINçãO

No passado mês de dezembro, realizou-se no Institu-
to Superior e Economia e Gestão (ISEG), em Lisboa, a 
primeira conferência no âmbito do projeto «Excelên-
cia SEDES 2012», que visa distinguir boas práticas na 
gestão de pessoas em Portugal. A Páginas Amarelas e 
a SAP Portugal foram as duas empresas reconhecidas 
como as melhores na categoria «Acolhimento e Inte-
gração», tendo partilhado com a assistência as suas 
boas práticas.
Pela Páginas Amarelas interveio Susana Nunes (se-
gunda à esquerda, na foto maior), ‘employees enga-
gement, hiring and internal communication leader’ da 
multinacional, que referiu: «O objetivo do nosso pro-
grama de acolhimento e integração, designado ‘Be’, é 
fazer as pessoas sentirem-se especiais na empresa 
desde o primeiro momento, quando se apresentam 
para entrevista, objetivo que se mantém já com a pes-
soa recrutada. Entre outras práticas, destaco a figura 
do tutor social e a nossa rede interna com funciona-
mento semelhante ao ‘Facebook’ – o que permite 
um acompanhamento pessoal e um acesso fácil a 
qualquer colega da estrutura e facilita a resolução de 
grande parte das questões iniciais.» A responsável 
mostrou mesmo um exemplar do ‘kit’ de acolhimento 
oferecido a cada novo colaborador da empresa, com 
vista a disponibilizar toda a informação sobre a Pági-
nas Amarelas «de uma forma jovem e inovadora».
Susana Nunes garante que o acolhimento de novos 
elementos na equipa assume grande importância para 
a empresa e que é dele que depende o êxito do pro-
cesso de recrutamento. O programa «Be» prevê desde 
um ‘e-mail’ de boas-vindas e um almoço de equipa até 
reuniões de ‘follow up’ e entrevistas de acompanha-
mento e questionários de satisfação e avaliação da 
eficácia do processo de acolhimento e integração (no 
primeiro, terceiro e sexto meses), focando os diferen-
tes aspetos-chave relativos à organização, aos recur-
sos humanos, à chefia direta e ao tutor.
Rita Xavier (terceira à esquerda, ao lado de Carlos 
Sezões, que lidera o GTCH), ‘senior local HRBP Iberia’ 
da SAP Portugal, representou esta empresa global de 
‘software’ de gestão empresarial e partilhou dois de-
poimentos em vídeo de colaboradores em estádios 
diferentes no ciclo de crescimento interno. Desta-
cando «a responsabilidade de olhar continuamente 
para dentro e melhorar ainda mais, no caso de uma 
multinacional matricial como é a SAP, que vê nas pes-

Texto:  Ana Leonor Martins

 As melhores empresas em acolhimento e integração
«EXCELêNCIA SEDES»

soas o seu melhor ativo», referiu: «Acreditamos ser 
importante que quem entra não se sinta o ‘new kid on 
the block’, e nesse sentido, com o apoio da chefia e 
de um ‘buddy’ previamente definido, criamos opor-
tunidades de ‘networking’ e de aderência aos nossos 
valores, logo desde o início».
A responsável considera que «o processo de acolhi-
mento e integração é a fase de maior importância e 
risco no ciclo de vida do colaborador numa organi-
zação» e que «uma integração planeada e cuidada, 
levando o recém-chegado a absorver os valores da 
organização, a conhecer a cultura e as estruturas for-
mais e informais e a desenvolver progressivamente a 
sua autonomia, possibilitará uma mais rápida curva 
ascendente de performance, um sentimento de satis-
fação e a consolidação do compromisso emocional 
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com a organização em causa».
Na SAP, após a conclusão do processo de recruta-
mento e da negociação salarial, inicia-se o processo 
de acolhimento e integração, ou de ‘onboarding’, 
denominado «Welcome Service for New Employe-
es». Tem a duração de um ano e passa por várias fa-
ses, entre as quais a nomeação de um ‘buddy’, uma 
sessão de boas-vindas e visita ao local de trabalho, 
o acesso a informação sobre regras de funciona-
mento e o desenvolvimento de um programa de 
formação em competências e conhecimentos indis-
pensáveis ao bom desempenho da função, algo que 
começa com um ‘bootcamp’ de cinco dias realizado 
na sede da empresa.
A iniciativa «Excelência SEDES 2012», que conta com 
o patrocínio da multinacional de recursos humanos 
Kelly Services, foi promovida pelo Grupo de Traba-
lho de Capital Humano (GTCH) da SEDES – Associa-
ção para o Desenvolvimento Económico e Social. A 
avaliação das candidaturas foi da responsabilidade 

do Conselho Consultivo, presidido por João Car-
valho das Neves, professor catedrático do ISEG, e 
que conta ainda com Amândio da Fonseca, admi-
nistrador executivo do Grupo Egor, António Manuel 
Venda, diretor da revista «human», Augusto Lobato 
Neves, sócio-gerente da Editora RH, Helena San-
tos (à esquerda), diretora de recursos humanos da 
AXA Seguros, José Bancaleiro, ‘managing partner’ 
da Stanton Chase International – Portugal, Mário 
Ceitil, diretor associado da CEGOC, Paulo Pereira da 
Silva, presidente do Conselho de Administração da 
Renova, e Ricardo Florêncio, diretor da revista «HR 
Portugal».
O ciclo de conferências irá continuar até abril, rea-
lizando-se um evento por mês. O segundo evento 
será já dia 10 de janeiro e irá distinguir as melhores 
práticas na categoria «Desenvolvimento de Com-
petências». Seguir-se-ão as categorias «Gestão do 
Talento Sénior», «Reestruturação/ Downsizing» e 
«Internacionalização/ Carreiras Internacionais». 

A Páginas Amarelas 
e a SAP Portugal 

foram as duas em-
presas reconhecidas 

como as melhores 
na categoria «Acolhi-
mento e Integração», 

no âmbito da ini-
ciativa «Excelência 

SEDES 2012».
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salarial. A flexibilidade aparece como uma 
das componentes necessárias para o suces-
so do novo modo de regulação – os proce-
dimentos e comportamentos, individuais e 
coletivos, pelos quais o sistema económico e 
social assegura a sua reprodução, mantendo 
a coerência e a identidade.
Como podem as PME fazer uso dos seus 
recursos humanos e não ter de obrigatoria-
mente despedir? No âmbito do mercado de 
trabalho, a questão que se coloca é perceber 
se a diminuição do número de trabalhado-
res permanentes e o aumento de outras for-
mas de emprego representa uma reestrutu-
ração da mão-de-obra, que se traduzirá num 
novo procedimento e num contributo para 
assegurar a reprodução do sistema económi-
co e social. No quadro das relações laborais, 

surgem modificações resultantes do proces-
so de negociação e da intervenção do Esta-
do, no sentido de alcançar melhores níveis 
de salários e emprego, melhores condições 
legais para o exercício da atividade, melhor 
proteção e segurança na aquisição de bens 
que conduzam ao aumento do bem-estar 
social, nomeadamente à diminuição da con-
flitualidade social, à satisfação no trabalho e 
ao aumento da produtividade.
No âmbito da eficácia económica, as PME re-
correm à flexibilidade, quer funcional quer 
quantitativa, para aumentar a competitivi-
dade. O trabalho atípico reveste-se de dife-
rentes modalidades: trabalho temporário, 
trabalho a tempo parcial, trabalho por conta 
própria (trabalhadores independentes), tra-
balho no domicílio, trabalho sazonal e traba-
lho ocasional.
A adoção da flexibilidade quantitativa pelas 
PME no seu processo de reestruturação con-
tribui para explicar as mudanças recentes 
no mercado de trabalho em Portugal, pelo 
aumento que se verificou do trabalho a tem-
po parcial, assim como dos desempregados 
que procuram um novo emprego. 

As pequenas e médias empresas (PME) de-
vem estar preparadas para responder aos 
desafios económicos e sociais que estamos a 
viver. É necessário que tenham mais flexibili-
dade e exigir por parte de todas as pessoas, 
sejam chefias ou chefiados, patrões ou cola-
boradores, uma reengenharia de processos. 
Para ultrapassar o cenário de precariedade, 
é necessário formar, treinar, ajustar e investir 
no que melhor têm as empresas: as suas pes-
soas. São elas o valor mais precioso.
Vivemos numa economia global baseada na 
informação e no conhecimento, caracteri-
zada por um funcionamento em rede, sem 
barreiras de tempo, distância e localização. 
E caracterizada também por novas formas 
de organização do trabalho, mais flexíveis 
e adaptáveis, menos hierarquizadas, onde 

o trabalho em equipa é privilegiado bem 
como a polivalência e a autonomia indivi-
dual. Como podem estes conceitos ser posi-
tivos para os colaboradores e para as PME? 
Estas empresas são estruturas onde se suce-
dem acontecimentos para os quais é preciso 
estar atento ao que é o ‘core business’ e à 
inovação para desenvolver o alinhamento e 
a identidade.
E será possível às PME organizarem-se de 
forma a, por um lado, cuidarem da sua atual 
estrutura e da atividade, e por outro explora-
rem as inovações para projetarem um novo 
futuro? O conceito de organização ambides-
tra – algo que podemos definir como a quali-
dade de ser eficiente nas decisões ao nível da 
gestão perante as necessidades correntes do 
negócio, e simultaneamente ser adaptável às 
mudanças no seu meio envolvente – tem vin-
do a ser alvo de um crescente interesse. Neste 
contexto, as novas tecnologias, as transforma-
ções dos modelos de consumo e dos sistemas 
de valores, a internacionalização dos pro-
cessos económicos, entre outros fatores, são 
fenómenos que têm contribuído para a emer-
gência de um novo modelo de regulação 

Nélia Vicente, Responsável pela Direção
de Consultoria da Fórmula do Talento
nelia.vicente@formuladotalento.pt
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Será possível às PME organizarem-se de forma a, por um lado, cuidarem da 
sua atual estrutura e da atividade, e por outro explorarem as inovações para 

projetarem um novo futuro?

PRIMEIRA OPINIãO

 Precariedade do mercado
de trabalho 
REALIDADE OU FICçãO NAS PME?
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Uma missão out-of-the-box
Texto: Ana Leonor Martins Fotos:  Vítor GordoDepois de duas décadas no jor-

nalismo económico, Sérgio Fi-
gueiredo aceitou o desafio de 

liderar a Fundação EDP. À par-
tida com um perfil pouco con-

vencional para assumir tal cargo, 
deu «o passo mais improvável» 

da sua vida, mas que acabaria por 
torná-lo num «ser humano mais 
completo». Com o pragmatismo 
e a objetividade que lhe continu-
am a ser característicos, fala dos 
seus atuais desafios, do papel da 
fundação e da forma como vê a 

gestão, os gestores e a sociedade.

Quando e como aconteceu a sua passagem do jor-
nalismo para um mundo diferente, o das empresas? 
A saída foi decidida e preparada ao longo de um ano. 
Sabia que a gestão da minha própria carreira profis-
sional, dada a especialização que fiz no jornalismo 
económico, só podia implicar uma de duas opções: ou 
ficava na comunicação social para sempre ou mudava 
para o mundo empresarial. Era um homem realizado 
no que fazia, tinha a noção de que vivia os melhores 
momentos de 20 anos no jornalismo, mas ao mesmo 
tempo sentia que os desafios estavam próximos de 
se esgotarem. Não me via pessoalmente motivado, 10 
anos depois, num sector em definhamento – e nes-
sa altura nem imaginava o que viria por aí... Avisei o 
meu acionista de que era necessário implementar um 
plano de sucessão para a direção do «Jornal de Ne-
gócios», com tempo de antecedência suficiente, para 
que transmissão de testemunho acontecesse sem so-
bressalto. E foi isso que aconteceu.

Mas no seu caso, estando à frente de uma funda-
ção, esta expressão, «mundo das empresas», pode 
aplicar-se?
Absolutamente. O fator mais aliciante deste projeto 

SÉRGIO FIGUEIREDO
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terá sido exatamente esse, trazer a gestão para o mundo 
das fundações. O que não era, à partida, necessariamen-
te mais fácil do que assumir funções de gestão num 
qualquer conselho de administração de uma empre-
sa, entre aspas, normal. Nas fundações, ou em geral 
naquilo que designamos por terceiro sector, não é 
admissível gerir recursos de forma displicente, sem 
níveis de exigência e sem o rigor que se espera de 
quem gere no sector empresarial. É crítica a introdu-
ção de uma cultura de resultados, as pessoas e as or-
ganizações serem medidas pelos impactos gerados e 
não pelos euros utilizados. Naturalmente que, por se 
tratar de uma fundação corporativa, esta atitude fica 
mais facilitada, porque as pessoas que estão nesta 
missão mais ‘out of the box’ vivem num ecossistema 
que lhes fornece as ferramentas de gestão, mais difí-
ceis de aceder a quem lidera uma ONG [organização 
não governamental].

Foi esse desafio que o levou a aceitar fazer parte 
do Conselho de Administração da Fundação EDP? 
O que representa na sua carreira?
Tenho de admitir que a invulgaridade do convite foi 
muito desarmante. Nunca imaginei que alguém e em 
dia algum me fizesse a proposta que o António Mexia 
me fez. Trabalhar numa fundação? Eu? Foi algo de to-
talmente disruptivo, porque o meu perfil era conhe-
cido e, convenhamos, nada convencional para dirigir 
uma fundação. Esse convite autoclassificava quem 
o estava a fazer. Tinha recebido vários convites, ao 
longo da minha vida profissional, para dirigir a comu-
nicação de alguns dos principais grupos económicos 
e financeiros do país. Correndo o risco de isto parecer 
arrogante, nada de estimulante. Quando me pergun-
taram «queres ir para a Fundação EDP?», a primeira 
coisa que me veio à cabeça foi «este tipo é extrater-
restre e eu tenho de trabalhar com alguém assim». 
Estava a dar o passo mais improvável da minha vida 
e isso era, por si só, muito sedutor. O que não ima-
ginava era que estava a tomar uma opção que, mais 
importante do que tudo o resto, me tornava um ser 
humano mais completo. Sinto-me um gestor diferen-
te, mas sempre um gestor. Digo isto com a convicção 
de quem adquiriu competências que ainda são raras 
no ‘business as usual’. E com a certeza de que esta é 
a forma de gerir empresas competentes e competiti-
vas no futuro. Quem não colocar a questão social no 
centro dos negócios, vai desaparecer. É uma questão 
de tempo.

É esse o seu principal desafio?
O principal desafio é contagiar toda uma organização 
empresarial, como a EDP, com esta atitude: não há 
política de responsabilidade social, não há sequer 
uma política de sustentabilidade nas empresas; há 
uma estratégia de negócios e ponto final parágrafo. 
E nessa estratégia devem ser tão intrínsecos os valo-
res e as práticas que hoje se arrumam no conceito de 

ENTREVISTA DE CAPA

sustentabilidade como é a regra da viabilidade eco-
nómica. Uma empresa hoje morre se não for viável. 
Mas amanhã não será viável se não for socialmente 
responsável e ambientalmente sustentável.
Como vê então a área da responsabilidade social 
das empresas?
De certa forma já disse que não acredito nisso. Pre-
firo falar em empresas competentes e competitivas, 
o que pressupõe ser responsável do ponto de vista 
social, ambiental e financeiro. A EDP há muito que 
decidiu assumir isso, não só ao criar uma fundação, 
não só ao dar-lhe um conteúdo estratégico, não só ao 
dotá-la de recursos avultados, mas sobretudo por-
que não arrumou aqui a sua agenda e, já agora, tam-
bém a sua consciência, verde e sustentável. Por isso é 
que é uma referência internacional, porque o faz de 
forma distintiva.

Que diferenças fundamentais, e semelhanças, en-
contra em relação a dirigir um jornal económico? 
Os princípios que aprendeu enquanto jornalista 
económico ajudam-no na gestão da fundação?
Há algo que é comum na liderança, seja de um jor-
nal, de uma fundação, de uma central elétrica ou de 
uma fábrica de parafusos. Todas as questões éticas, 
de padrões de comportamento e de atitude peran-
te a vida não escolhem sector de atividade. Liderar 
pelo exemplo sempre foi a minha preocupação, 
aquilo que procurei preservar desde que cheguei à 
direção do Diário Económico, com 29 anos. Talvez a 
maior diferença, o elemento mais distintivo daquilo 
que hoje faço, é que os destinatários das nossas de-
cisões perderam o anonimato de um leitor de jornal. 
Se bem que a carga moral seja igualmente forte, num 
caso ou noutro. Costumava lembrar aos meus jorna-
listas que uma notícia irresponsável de cinco linhas 
no fundo de uma inocente página interior tinha o 
poder de destruir alguém. Aqui tenho bem presen-
te que numa empresa uma má decisão destrói valor 
ao acionista. Mas numa fundação esse desperdício 
significa retirar recursos que podem viabilizar vidas 
para entregá-los a quem não os aproveita ou nem se-
quer os merece.

Nesse sentido, como gere a fundação e como é 
que através dela concretiza o papel social da 
EDP?
Todos os colaboradores têm KPIs [‘key performan-
ce indicators’], a sua remuneração anual depende 
do cumprimento de objetivos, da concretização do 
que a instituição planeia para a sua intervenção na 
sociedade. Para o tal mundo empresarial é uma vul-
garidade, mas no mundo fundacional constitui algo 
de raro em Portugal e, mesmo a nível internacional, 
alinha com as melhores práticas. Isso não serve ape-
nas para introduzir uma cultura de mérito, de que 
o país carece em geral, mas acabou por se traduzir 
em algo absolutamente fascinante e virtuoso: os co-

«Quando me per-
guntaram ‘queres 
ir para a Fundação 
EDP?’, a primeira 
coisa que me veio à 
cabeça foi ‘este tipo 
é extraterrestre e eu 
tenho de trabalhar 
com alguém assim’.»
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laboradores da Fundação EDP transferiram para as 
instituições parceiras essa atitude de exigência, de 
prestação de contas, da definição de objetivos, da 
busca de um propósito para que se diga «sim» a uns 
e «não» a outros.

Como tem sido vista essa postura?
Esta nossa forma de agir gerou perplexidades no 
início; é normal. Mas hoje é consensual que se trata 
de algo que distingue a Fundação EDP das restantes. 
Não estamos satisfeitos, a forma de medição de im-
pactos está encontrada, mas continua cravejada de 
defeitos. Só que o ‘reporting’ social da EDP é como 
a democracia de Churchill: «é o pior de todos, exceto 
aqueles que conheço». Na verdade, nem sequer sou 
eu, mas o «Dow Jones Sustainability Index», de longe 
a mais conceituada forma de medição de práticas de 
sustentabilidade corporativa, que há três anos suces-
sivos coloca a EDP como a melhor elétrica do mundo 
neste critério de avaliação. Aliás, na dimensão social, 
somos igualmente líderes mundiais absolutos do 
«Dow Jones», e neste último ano obtivemos a melhor 
pontuação de sempre.

O facto de se tratar de uma fundação de uma 
grande empresa ajuda ou dificulta a sua tarefa?
Só somos grandes à escala nacional. No mundo não 
chegamos a primeiros por sermos grandes ou ricos. 
E em Portugal a condição de se ser grande coloca 
tudo nessa mesma exata dimensão: os desafios e os 
sucessos.

E a entrada de investidores estrangeiros na empre-
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sa, trouxe alguns desafios novos para a fundação?
Neste momento a única coisa que posso dizer é que 
os nossos acionistas estrangeiros, quer os mais re-
centes, quer os que já cá estavam, acompanham a 
nossa atividade com grande interesse e demonstram 
enorme apreço pelo caráter inovador do nosso posi-
cionamento.

Que parte representa para si a gestão das pesso-
as na fundação? A este nível, quais as suas prin-
cipais preocupações?
Tudo começa nelas. Se não estão motivadas, se não 
estão alinhadas com a estratégia, se não estão envol-
vidas na missão, se não entendem o privilégio que 
têm de estar numa função que toca a vida das pes-
soas, então tudo falha e a Fundação EDP será algo de 
banal na sociedade portuguesa. A minha preocupa-
ção, como seu líder, é que isto que é válido para cada 
um de nós faça ainda mais sentido a funcionar como 
equipa. E, assim, se formos muito competentes, se 
tivermos muito êxito naquilo que fazemos, então so-
mos capazes de construir a ambição de transformar 
contextos, tornando o mundo um pouco mais justo, 
mais feliz, mais culto e mais inclusivo.

Como encara hoje, com uma visão mais de dentro, 
a gestão em Portugal? A sua perspetiva dos tem-
pos de jornalista, crítico da realidade, mudou? Ou 
ainda considera que os empresários e os gestores 
têm que mudar as suas práticas?
Se o sentido da pergunta é que a passagem de jor-
nalista a gestor me tornou menos crítico, a resposta 
é não. Se me pede para continuar a expressar publi-
camente a minha opinião como antes fazia, fingindo 
que continuo a escrever editoriais contundentes, a 
minha resposta continua a ser não. O que lhe posso 
dizer é que algo de errado teria acontecido se, ao fim 
de quase duas décadas no jornalismo económico, só 
agora tivesse a noção do que são e do que valem os 
nossos gestores e empresários. E sobre eles mante-
nho a opinião que sempre tive em relação à nossa 

«Vivemos uma crise 
como poucas na 
nossa história. Nas 
anteriores, em que 
quase desaparece-
mos como nação, 
saímos da situação 
afirmando em pouco 
tempo uma liderança 
mundial.»
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elite, sobretudo estas duas últimas gerações: rodam 
muito mas entre si, fogem do risco como se ele não 
fosse a base da inovação e gerem muito nas zonas 
de conforto. Dos mais velhos não falo, por respeito 
e por pudor.

Na sua opinião, o que define um bom líder?
Como disse anteriormente, bom líder é o que dá o 
exemplo. Mas não chega. Tem de ser um visionário, 
um inspirador, mas ao mesmo tempo capaz de cons-
truir um sonho coletivo e de mobilizar as pessoas 
que querem, não segui-lo, porque isso é para os pas-
tores das novas igrejas, mas participar nesse proces-
so de construção.

Num dos seus primeiros empregos despediu-se, 
com a sua mulher grávida, por não aceitar a injus-
tiça salarial que lhe era proposta. Como encara as 
atuais mudanças e condições no mundo do tra-
balho?
O mercado de trabalho tornou-se numa das maiores 
fontes de exclusão social no nosso país. Os chama-
dos novos pobres são, regra geral, os novos desem-
pregados.

No atual contexto socioeconómico, que papel 
pode assumir a fundação?
Evidentemente que ninguém pode ficar indiferen-
te às situações de emergência social que defla-
gram um pouco por toda a parte. Mas quem pensa 
que a Fundação EDP ou qualquer outra fundação 
neste país, incluindo a Gulbenkian, faz qualquer 
coisa de útil porque tem muito dinheiro, está pro-
fundamente enganado. Tenho a responsabilidade 
de gerir o maior orçamento que qualquer empresa 
coloca na sua fundação. A segunda maior funda-
ção corporativa portuguesa é quatro vezes menor 
do que a Fundação EDP. No entanto, se cair na ten-
tação de abordar o combate à pobreza como tapa-
-buracos do Estado, todos os recursos que temos 
esgotam-se numa semana. Não é pelo dinheiro, 
nem pela abordagem assistencialista, que pode-
mos fazer algo de útil a uma sociedade ávida de 
novas fórmulas que ajudem a superar as dificulda-
des. É nisso que estamos focados: procurar novas 
soluções, entre o Estado e o mercado, testá-las, ver 
se funcionam e, das duas uma, ou se transformam 
em negócios sociais – e o mercado viabiliza – ou 
são assumidas como políticas públicas – e o Estado 
cumpre a sua função com menos recursos.

E enquanto alguém com larga experiência em 
jornalismo económico, como encara os tempos 
atuais?
Vivemos uma crise como poucas na nossa história. 
Nas anteriores, em que quase desaparecemos como 
nação, saímos da situação afirmando em pouco tem-
po uma liderança mundial. Na primeira fomos para 
Ceuta, iniciámos os Descobrimentos marítimos e 
ali começou o mundo como o conhecemos hoje. Na 
segunda, descobrimos o Brasil, abrimos um longo 
período de prosperidade e deixámos para a raça 
humana o país mais maravilhoso do planeta Terra.

Quando o entrevistei, há já uns anos, disse que 
tinha sido a crise dos anos 80 e a forma como o 
país saiu dela, sem que percebesse muito bem 
os mecanismos, que serviram de rastilho para 
que seguisse Economia. Hoje consegue perceber 
o que levou Portugal à situação atual e qual o 
melhor caminho para sair dela?
Gastámos o que não tínhamos e agora só saímos 
daqui quando fizermos os caminhos que outros 
não fazem. De sacrifícios, evidentemente, mas so-
bretudo de soluções. Não fazer nada não é uma 
opção. E estamos todos muito cansados daqueles 
que diariamente se limitam a dizer o que não deve 
ser feito...

Em algum momento sente vontade de estar na 
redação numa altura em que quase tudo é eco-
nomia?
Não. Estou curado.

Sérgio Figueiredo, 46 anos, lidera 
a Fundação EDP desde março de 

2007. Atualmente é responsável 
por um programa de soluções 
energéticas sustentáveis – em 

parceria com a Organização 
das Nações Unidas (ONU) e o 
Banco Mundial – para África, 

a América Latina e a Ásia. 
É coordenador mundial do 

«Programa de Voluntariado EDP», 
gerindo uma bolsa de horas de 
12 mil colaboradores e de uma 

centena de organizações não 
governamentais (ONG). E lidera 

o «Projeto Sustentabilidade e 
Envolvimento Comunidades 

Locais» nas regiões das novas 
barragens da EDP. Desde março 

de 2012, é membro executivo do 
Conselho de Administração da 

EDP Produção. No grupo integra 
ainda os comités de gestão de 

Inovação, de Sustentabilidade e 
de Ambiente da ‘holding’ EDP e é 
membro do Conselho Estratégico 

do Instituto EDP Brasil. Antes 
de assumir funções de gestão 

no sector empresarial, exerceu 
durante 19 anos a profissão de 

jornalista. Foi diretor do «Diário 
Económico» e do «Jornal de 
Negócios», teve programas 

semanais na televisão, foi 
colunista e comentador. No 

jornalismo recebeu vários prémios 
e distinções, nomeadamente o de 

«Jornalista do Ano» pela Casa da 
Imprensa (em 2000) e o «Prémio 

Carreira de Jornalismo Económico» 
no «Investor Relations Awards», 

da Deloitte (em 2006).
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O que mudou na sua vida com a saída do jor-
nalismo, que o apaixonou por sentir que podia 
contribuir para ajudar as pessoas e também 
pela ausência de rotina? Eventualmente já não 
precisa de trabalhar 12 a 14 horas por dia…
Mudou muito, mas não a intensidade nem as horas 
de trabalho.

Qual o balanço que faz da sua carreira até à data 
e quais os seus objetivos futuros?
É cedo para fazer balanços, mas vivo feliz com o 
que fiz e faço. No curto prazo, gostava de me tornar 
o primeiro CSO [‘chief sustainability officer’] de uma 
grande empresa nacional. Todas as empresas há 
muito criaram CFOs [‘chief financial officers’] para 
as finanças. Os grupos económicos de vanguarda 
começaram a criar o CSO no ‘board’ principal.

Defendeu que a sua geração tinha que «lutar 
pela qualidade de vida da democracia». Como 
acha que estamos nesse capítulo?
A luta predominante em Portugal é pela sobrevi-

vência. Há duas formas de o fazer: protestar e dizer 
«a culpa é deles», ou reagir, não tolerar tudo, evi-
dentemente, mas sobretudo assumindo o papel de 
agente da transformação. O país em setembro en-
cheu a Praça de Espanha e as principais praças de 
todas as outras cidades, e fê-lo espontaneamente, 
sem sequer saber quem o estava a convocar, mas 
foi. Porque se sentia ameaçado. Porque alguém, na-
quele momento, tinha de ouvir um «basta». Nesse 
dia, não foi a mera ética da denúncia que se mani-
festou. Foi a ética coletiva da responsabilidade que 
se viu. Nesse dia, os portugueses fizeram política 
sem a maioria ter a noção disso. Nesse dia, revelou-
-se uma democracia com a qualidade que não se 
vê no dia-a-dia. Mas existe. Para ser consequente 
e diariamente construída de forma consistente. 
Dizem que a isto se chama sociedade civil forte e 
dinâmica. E eu acrescento que as empresas e as 
fundações não se podem excluir desta dinâmica. 
Pelo contrário, devem ser dínamos de inovação so-
cial. A EDP e a sua fundação têm a pretensão de já 
o fazer. 

ENTREVISTA DE CAPA
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10, 9, 8, 7, 6, 5, 4, 3, 2, 1… Ano Novo!
Estamos em janeiro e desafio-o, leitor, a 
uma mudança de comportamento. Desa-
fio-o a acreditar que a vida merece ser vivi-
da, que as amizades são para vida, que as 
pessoas são intrinsecamente boas e que o 
povo português é, por excelência, simpáti-
co, acolhedor e aventureiro.
Assim, quer seja português ou esteja cá de 
passagem, desafio-o a analisar com aten-
ção as imensas potencialidades do país, 
a acreditar que as oportunidades estão ao 
virar de cada esquina, que os obstáculos 
existem mas são contornáveis, que vale a 
pena fazer mais e melhor para que 2013 
seja um ano maravilhoso.
Senão vejamos… Temos empresas de 
tecnologias de informação e comunica-
ção das mais inovadoras do mundo, uma 

indústria têxtil, do calçado, da cortiça de 
elevada qualidade, temos investigadores 
de excelência, profissionais com méritos 
reconhecidos internacionalmente, temos 
excelente vinho e azeite e uma agricultura 
inigualável. Somos dos países mais segu-
ros do mundo. Temos um clima excelente, 
que nos brinda com sol nove meses por 
ano, temos uma costa marítima por explo-
rar que nos pode oferecer excelente peixe 
e marisco, a par da produção de energia e 
de momentos de lazer com recurso a um 
turismo ainda com muito para desbravar. E 
temos uma gastronomia verdadeiramente 
deliciosa e, além disso, saudável.
Citando a AICEP Portugal Global, «ser por-
tuguês é ser sociável, aberto ao mundo e 
apaixonado por ideias e coisas novas, é 
disponibilizar-se, aprender mais e fazer 
ainda melhor».
Entre os locais inscritos na lista do patrimó-
nio mundial da UNESCO, 13 situam-se em 
Portugal; a European Consumers Choice 
Awards classificou Lisboa como «Melhor 
Destino 2010»; o Algarve foi eleito como um 
dos melhores locais do mundo para prati-
car golfe; temos para «oferecer» o Douro 
vinhateiro, o sabor do Minho verdejante, 
os tesouros de Trás dos Montes, as planí-

cies alentejanas, a cosmopolita Cidade In-
victa…
Não, caro leitor, não se preocupe porque 
não enlouqueci nem vivo alienada. E sim, 
leio os jornais e vejo os telejornais. Tenho 
plena consciência da realidade atual, mas 
recuso-me a baixar os braços, e bani a pa-
lavra C… do meu vocabulário.
Neste novo ano, decidi fazer tudo o que 
está ao meu alcance para evoluir e crescer 
como pessoa e profissional. Decidi, sobre-
tudo, valorizar o que temos em vez de me 
lamentar do que quer que seja fora do meu 
controlo.
Em 2013, desafio-o a voltar ao século XVI. 
Inspire-se em «Os Lusíadas» e atribua um 
novo sentido a estes versos: «As armas e 
os barões assinalados/ Que, da Ocidental 
Praia Lusitana,/ Por mares nunca dantes 

navegados/ Passaram ainda além da Ta-
probana,/ Em perigos e guerras esforça-
dos/ Mais do que prometia a força huma-
na,/ E entre gente remota edificaram/ Novo 
Reino, que tanto sublimaram;// E também 
as memórias gloriosas/ Daqueles Reis que 
foram dilatando/ A Fé, o Império, e as ter-
ras viciosas/ De África e de Ásia andaram 
devastando,/ E aqueles que por obras va-
lerosas/ Se vão da lei da Morte libertando;/ 
Cantando espalharei por toda a parte/ Se a 
tanto me ajudar o engenho e arte.» 
Eu vou fazê-lo. E como devemos ter sem-
pre um plano B, inspirar-me-ei também no 
grande senhor Mahatma Gandhi, agindo 
exatamente como um dia recomendou: 
«Mantenha os seus pensamentos positivos, 
porque os seus pensamentos tornam-se as 
suas palavras. Mantenha as suas palavras 
positivas, porque as suas palavras tornam-
-se as suas atitudes. Mantenha as suas ati-
tudes positivas, porque as suas atitudes 
tornam-se os seus hábitos. Mantenha os 
seus hábitos positivos, porque os seus há-
bitos tornam-se os seus valores. Mantenha 
os seus valores positivos, porque os seus 
valores tornam-se o seu destino.»
Construa o seu! Um feliz ano novo! E seja 
feliz! 

«Mantenha os seus pensamentos positivos, porque os seus pensamentos 
tornam-se as suas palavras. Mantenha as suas palavras positivas, porque as 

suas palavras tornam-se as suas atitudes…»

Manuela Cruz
Administradora da Célula 2000
manuelacruz@portugalmail.pt
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…
 pois só assim

 se fará justiça

O julgamento decorreu em três sessões, em que quem mais sofreu
foram as vítimas.

O arguido era trabalhador de uma institui-
ção psiquiátrica onde tinha por responsa-
bilidade garantir que os utentes internados 
passavam a noite em boas condições.
Havia suspeitas de que aproveitava as de-
ficiências psíquicas dos utentes e o isola-
mento da noite para se dedicar a práticas 
homossexuais com eles.
Denunciado por uma das vítimas, mais lúci-
da ou em momento de lucidez, de imediato 
foi objeto de um processo disciplinar, ante-
cedido de um longo e moroso inquérito.
O despedimento foi a conclusão lógica.
Para garantir o subsídio de desemprego, o 
arguido impugnou o despedimento, recor-
rendo ao Tribunal do Trabalho.
O julgamento decorreu em três sessões, em 
que quem mais sofreu foram as vítimas, 
as quais tiveram que ser acompanhadas 
pelo psiquiatra e medicadas. Custou, mas 
conseguiram ser objetivas e enfrentar as 
perguntas capciosas de uma advogada em-
penhada em provar que as acusações mais 
não eram do que delírios de pessoas com 
deficiência mental.
O juiz não teve dúvidas e, em sentença 
muito bem fundamentada, confirmou o 
despedimento e ordenou que o processo 
fosse remetido para o Ministério Público, 
por haver indícios de prática de crimes.
A advogada do arguido, de imediato, deci-

diu que iria recorrer da sentença, pedindo 
para o efeito as gravações das sessões de 
julgamento.
Ao ouvi-las, verificou que a segunda sessão 
não tinha ficado gravada. Este detalhe deu-
-lhe o argumento para requerer a nulidade 
do julgamento e a sua repetição, insensível 
à prova que se produzira na sala de audi-
ências, ao sofrimento que iria causar às ví-
timas, pessoas frágeis que seriam de novo 
obrigadas a testemunhar publicamente as 
sevícias que haviam sofrido nas mãos de 
quem era pago para lhes proporcionar me-
lhor qualidade de vida.
O Tribunal da Relação decidiu mandar re-
petir o julgamento, com dois votos a favor e 
um contra, prova de que teria sido possível 
ser humano, pois uma juíza desembarga-
dora considerou que o benefício da repe-
tição do julgamento era desproporcionado 
face ao prejuízo que essa decisão causaria 
nas vítimas.
A entidade patronal do arguido recorreu 
para o Supremo Tribunal de Justiça, que 
confirmou a decisão do Tribunal da Re-
lação, e o julgamento será repetido. Ou 
não… A entidade patronal pode decidir 
pagar para que as pessoas ao seu cuidado 
não sejam, de novo, sujeitas a uma prova-
ção que lhes vai provocar muito dano.
E assim se fará justiça. 

Artur Fernandes
Advogado e Consultor de Recursos Humanos

artur_fernandes@sapo.pt
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Recrutamento
e seleção

Quando perspetivamos 2013 em ter-
mos de recrutamento de pessoas para 

as empresas, somos inevitavelmente 
condicionados pelo ambiente que se 

vive em Portugal, pela situação da eco-
nomia e as dificuldades do tecido em-
presarial. Não podemos evitar o pen-

samento de que as pessoas, mais do 
que a entrar, estão a sair das empresas. 
É como que uma tentação pensar nas 

coisas assim. Daí a importância de 
falar com especialistas, procurando 

outros olhares, certamente mais próxi-
mos da realidade do dia-a-dia.

ESPECIAL
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ESPECIAL – RECRUTAMENTO E SELEçãO

um papel relevante nesse processo? Se bem que as saí-
das sejam para as mais variadas geografias, as opiniões 
que recolhemos centram-se no caso das saídas para os 
países africanos de língua oficial portuguesa (PALOP).
Paula Tomás, ‘managing director’ da PTC – Paula Tomás 
Consultores, começa por assinalar que «contrariamente 
ao que acontece em Portugal, nos PALOP a procura de 
quadros e técnicos especializados cresce todos os dias». 
Conforme explica, «o crescimento e o desenvolvimento 
do tecido empresarial, a baixa qualificação dos recursos 
humanos, bem como a existência de quotas de emprego 
na relação entre naturais e estrangeiros, leva as empre-
sas que nos últimos anos têm vindo a instalar-se nestes 
países a procurar os recursos mais qualificados». Dá 
mesmo exemplos, a procura de quadros técnicos na área 
de mineralogia e exploração mineira em Moçambique e 
nas áreas industrial, veterinária e de agronomia em An-
gola, além da hotelaria e do turismo, também com gran-
de procura nos dois países, «embora a este nível quer 
em Moçambique, quer em Angola se tenha vindo a criar 

 Lília Saiote, SHL Portugal

 Filipa Mendes Pinto, FIND

 Paula Tomás, PTC
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Texto: Mário Sul de Andrade

Falámos para este trabalho com cerca de dezena e meia 
de especialistas ligados a empresas que procuraram 
selecionar os melhores para depois os apresentarem 
às instituições suas clientes e assim suprirem necessi-
dades ao nível do capital humano. A primeira questão 
que colocámos tem a ver com uma situação que originou 
alguma polémica ainda não há muito tempo, depois de 
declarações do primeiro-ministro e de um outro elemen-
to do governo, a do encorajamento da saída de jovens 
para o estrangeiro. Os jovens, e não só, estão mesmo a 
sair, e fazem-no porque não encontram por cá oportuni-
dades de trabalho. São dezenas e dezenas de milhares. 
Que efeitos poderá ter isto em termos de recrutamento? 
Quando as empresas precisam de contratar, terão mais 
dificuldades em encontrar verdadeiros talentos?
Lília Saiote, ‘managing consultant’ da SHL Portugal, vê a 
questão de uma outra forma. Destaca a aquisição de ex-
periência internacional, para além da procura de inde-
pendência financeira ou de uma melhoria das condições 
salariais». É isso que na sua opinião leva muitos profis-
sionais e recém-licenciados a trabalhar fora de Portugal. 
«Tal não significa necessariamente que não estejam dis-
postos a voltar ao país se atraídos por oportunidades 
desafiantes», diz, acrescentando que «os empregadores 
valorizam e procuram cada vez mais colaboradores com 
capacidade de adaptação e experiência em ambientes 
multinacionais». Na opinião desta consultora, «a mobili-
dade de jovens e quadros acentua a dimensão cada vez 
mais global e internacional dos processos de recruta-
mento e seleção», defendendo a visão de que «a pessoa 
certa para o lugar certo pode estar em qualquer ponto do 
mundo», e neste âmbito a Internet tem «um papel fun-
damental».
Na mesma linha está a opinião de Filipa Mendes Pinto, 
sócia da FIND, que lembra mesmo que «Portugal é um 
país no qual a emigração tem estado muito presente», 
com a diferença de que «agora os recursos que deci-
dem procurar novas oportunidades de carreira lá fora, 
ou que têm de o fazer, estão por força da própria evo-
lução sociocultural melhor qualificados». Por outro lado, 
complementa, «as gerações mais jovens assumem hoje 
com maior disponibilidade e mais interesse a vontade 
de vivenciar uma experiência internacional e integrar 
projetos no exterior». A especialista não é no entanto 
alheia à atual conjuntura económica, que «não favorece 
a retenção de talentos, pelos constrangimentos ineren-
tes ao encolhimento dos vários sectores produtivos», de 
qualquer forma prefere ver a questão «por um prisma 
positivo, no sentido de haver um acrescido grau de rigor 
e exigência nos vários intervenientes no processo de se-
leção e recrutamento».

 Oportunidades nos PALOP
Assumindo-se que a saída de um número muito signifi-
cativo de pessoas, sobretudo jovens, é um dado concre-
to, poderão as empresas de recrutamento desempenhar 
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escolas que vão dando alguma resposta às necessidades 
sentidas». Paula Tomás considera ainda que «as altera-
ções nas metodologias e nos instrumentos de recruta-
mento e selecão, através da utilização das redes sociais 
e das plataformas ‘on-line’, constituem para as empresas 
portuguesas uma oportunidade para intervir nesta área 
de negócio, com baixo investimento».
A diretora geral da Factor H, Carla Ferreira, também fala 
das oportunidades nestes países, que «são inúmeras», 
assinala, considerando que «os profissionais portugue-
ses têm clara vantagem sobre os de outras nacionalida-
des devido aos laços culturais e, claro está, à língua que 
nos une». Carla Ferreira assinala que «estes mercados 
estão a crescer e a necessitar de profissionais que quei-
ram trabalhar em conjunto com os nacionais e, acima de 
tudo, que sejam uma mais-valia para o desenvolvimen-
to de cada país em concreto». Explica que se trata de 
«mercados emergentes e em desenvolvimento, em que 
todas as áreas são necessárias e todos os profissionais 
com competências são bem recebidos». E como grande 
desafio para os profissionais nacionais portugueses que 
queiram enveredar por uma nova carreira nestes mer-
cados fala da «capacidade de se adaptarem a cenários 
bem diferenciados, com um ritmo próprio e bastante 
diferente da realidade nacional», sendo que «ao mes-
mo tempo devem aprender a aceitar o desafio de saber 
transmitir os conhecimentos e as competências a outros, 
pois só assim terão oportunidade em mercados que aco-
lhem mas sobretudo sabem quem querem acolher».

 Efeitos do aumento do desemprego
Apesar da opção por sair do país, o que é certo é que há 
muitas pessoas que ficam, pelas mais diversas razões, 
sendo notório o aumento dos níveis de desemprego. 
Que efeitos poderá ter esta situação em termos de recru-
tamento?
Célia Agostinho, diretora de operações da Intelac Tem-
porária, diz que «com o aumento galopante dos níveis 
de desemprego em Portugal assiste-se a uma massifica-
ção generalizada do número de respostas a cada anún-
cio publicado». Nota que «pela dificuldade constante 
de integração no mercado de trabalho os candidatos 
respondem a praticamente todos os anúncios a que têm 
acesso, sem preocupação de reunirem os requisitos soli-
citados». Para a especialista, esta situação «faz com que 
o trabalho dos departamentos de recursos humanos ao 
nível da seleção seja mais moroso, com tantas respostas 
obtidas, levando a que se opte por ferramentas informá-
ticas cada vez mais evoluídas, permitindo a eliminação 
de candidatos que não reúnam os requisitos funda-
mentais». Os próprios ‘sites’ de divulgação de ofertas 
de emprego, assinala, «já oferecem esta possibilidade, 
otimizando o trabalho de triagem curricular».
Catarina Duque, ‘partner’ da Certho, também reconhe-
ce que «observando o impacto em termos da oferta de 
mão-de-obra se pode dizer que existe um maior volume 
de recursos disponíveis». Assim, «indiretamente este fe-
nómeno conduz a que haja mais recursos de qualidade, 

que por motivos diversos deixaram de estar emprega-
dos, estando disponíveis para voltar ao ativo, inclusiva-
mente com condições salariais inferiores às que outrora 
auferiam». Isto, «para as empresas que se encontram a 
recrutar, e também para as empresas de recrutamento 
e seleção, é sempre interessante, sobretudo quando o 
mercado está do lado da procura – as empresas – e não 
da oferta – os trabalhadores», faz notar. Para Catarina 
Duque, «inevitavelmente as empresas têm oportuni-
dade de chegar ao mesmo recurso, a um preço even-
tualmente mais reduzido, o que obriga a um processo 
de seleção mais fino», sendo que «esta exigência tem 
efeitos no nível de auxílio que as empresas de recruta-
mento especializado podem aportar, mas também no 
nível de serviço que delas é esperado». Contudo, re-
corda, «o desemprego dificilmente pode ser um fenó-
meno positivo, uma vez que o mesmo se dá sobretudo 
do lado da oferta, que expande, e não da procura – 
cujos níveis tendem a contrair ou, no limite, permane-
cer idênticos», daí que o efeito combinado seja «uma 
queda amortecida», conclui.

 Reformas na economia e sectores
com boas expectativas
Outra questão que colocámos tem a ver com o impacto 
da legislação laboral no recrutamento, assim como de 
outro enquadramento legislativo. Sónia Barbosa, direto-
ra executiva da SLOT, refere que «as profundas reformas 
que estão a ser implementadas na economia portuguesa 
têm como objetivo primordial a transformação da sua es-
trutura, no sentido de maiores níveis de produtividade 
e competitividade, com vista a retomar um desenvol-
vimento económico sustentável, com mais e melhores 
oportunidades para todos». A juntar a isto, assinala, «é 

 Carla Ferreira, Factor H

 Célia Agostinho, Intelac Temporária
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crucial a criação de mecanismos que permitam ao tecido 
empresarial português adaptar-se eficazmente a níveis 
de concorrência mais elevados como os que se encon-
tram nos mercados internacionais, e apesar da redução 
já evidenciada em 2012 o recrutamento nas empresas 
continuará a ser uma necessidade, permanente ou tem-
porária, pontual ou duradoura». Sónia Barbosa conside-
ra que «as empresas estão agora em contração, muito 
mais cautelosas no que diz respeito ao recrutamento», 
mas «face ao enorme desafio que o país atravessa as 
necessidades vão existir e as empresas vão continuar a 
dinamizar o seu capital humano».
É de facto inegável a contração, mas há sectores com 
boas expectativas. Ana Cardoso, diretora para recruta-
mento e seleção (Lisboa) do Grupo Egor, considera que 
em 2013 os profissionais mais procurados serão aque-
les que podem contribuir para a internacionalização 
das empresas. «Funções como gestor de exportação ou 
responsável de mercados internacionais ganham rele-
vância, nomeadamente nos sectores alimentar, vinícola, 
industrial ou têxtil», diz, «mas a aposta é genérica em to-

das as áreas de bens transacionáveis». Refere ainda os 
profissionais de tecnologias de informação (TI), que «é 
previsível que continuem a usufruir de uma situação de 
relativo privilégio, já que desfrutam de uma procura que 
lhes abre oportunidades de carreira em nichos de espe-
cialização». Outros perfis com boas oportunidades são 
as funções ligadas a ‘marketing on-line’ e ‘e-commerce’, 
«uma vez que a Internet continua a ser um canal em 
constante crescimento», e dadas as «alterações previs-
tas para as leis fiscais e do trabalho» também as áreas 
de ‘corporate tax’, direito laboral, fiscal e contencioso 
«vão continuar a ser alvo de alguma procura», assinala 
Ana Cardoso, dizendo que «o mesmo se aplica às fun-
ções financeiras e contabilísticas. A especialista adianta 
ainda que «face à crise em que mergulhou o mercado 
de trabalho a maioria dos potenciais empregadores vai 
valorizar sobretudo a experiência, e esta perspetiva de 
contratação poderá não beneficiar os milhares de jovens 
desempregados». 
Na Elevus, Marco Silva, ‘HR specialist’, nota que «basta 
consultar a Internet e encontra-se mutações constan-
tes no mercado de trabalho», isto «numa conjuntura 
económica onde a taxa de desemprego ultrapassa os 
16% e com as empresas à espera de melhores dias para 
investir». Assim, retoma o tema da emigração, que diz 
estar «na ordem do dia, havendo funções muito diver-
sificadas em termos internacionais, mas na sua maioria 
ligadas às engenharias e a funções técnicas». No entan-
to, refere, «se emigrar está fora dos planos ainda existem 
por cá sectores em crescimento e com algumas expecta-
tivas de empregabilidade, sobretudo o das tecnologias 
de informação, que lidera a oferta de trabalho, surgin-
do depois oportunidades em indústrias exportadoras, 
como equipamento informático, eléctrico e máquinas, 
energias renováveis, têxtil, madeira e cortiça, produtos, 
minerais e o grupo dos produtos petrolíferos, químicos 
e farmacêuticos».

 Propostas inovadoras em recrutamento
Apesar do cenário traçado, poderá nestes tempos haver 
propostas inovadoras em termos de recrutamento?
Sara Alves, ‘head of business’ na Heading Careers, re-
fere que «se estabelecer se um indivíduo é certo para 
a função é uma constante, já a forma como o processo 
é conduzido tem evoluído, verificando-se tendências 
emergentes». Explica: «Com o aparecimento de ‘gadgets’ 
como os ‘smartphones’ e os ‘tablets’, com acesso à Inter-
net, a presença nas redes sociais torna-se algo que faze-
mos em paralelo com a nossa vida real. E é legítimo exigir 
que um processo de recrutamento e seleção seja realiza-
do com maior rapidez e eficácia, uma vez que a distân-
cia entre empresa, consultora e candidato se estreita. A 
qualidade do processo terá de ser sempre exigida, pelo 
que procurar-se-á complementar dados do candidato 
com informações das redes sociais.» Sara Alves refere 
a propósito desta nova realidade que «como forma de 
evitar algum desconforto que estas práticas, ainda consi-
deradas por alguns politicamente incorretas, possam vir 
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a causar, a Heading Careers prevê lançar em 2013 uma 
aplicação no ‘Facebook’ onde os candidatos poderão 
responder a oportunidades de emprego, e que permitirá 
aos técnicos arquivar, filtrar e gerir a sua informação de 
uma forma agregada».
Na Kelly Services, Vanda Brito, ‘manager’ da unidade 
Search & Selection, destaca «as atuais tendências eco-
nómicas, o crescimento exponencial das redes sociais e 
a globalização do mercado de trabalho», o que faz com 
que seja «imprescindível que todas as partes envolvidas 
num processo de recrutamento estejam conscientes da 
exigência que é hoje em dia recrutar um colaborador». 
Assinala também que «o mercado espera hoje muito 
mais das empresas de recrutamento» e que «estas só 
conseguirão corresponder através de uma exaustiva atu-
ação em termos de pesquisa, uma atuação global em vá-
rios mercados e com profissionais exigentes e criativos». 
Para Vanda Brito, «a ‘web’ tem cada vez mais um peso 
muito significativo no sucesso do cruzamento de todas as 
exigências para encontrar o melhor profissional, mas não 
é suficiente». Na sua empresa, explica, acredita-se que 
«para entregar o melhor serviço aos clientes é preciso 
fazer uma gestão bastante eficaz dos meios à disposição, 

 Marco Silva, Elevus

 Sara Alves, Heading Careers
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com propostas adaptadas à realidade de cada cliente, 
com a máxima transparência e com garantia de sucesso».

 Redes sociais e outros suportes on-line
A questão da inovação está inevitavelmente ligada às 
redes sociais. E que expectativas poderemos ter no que 
diz respeito ao recrutamento aí, bem como noutros su-
portes ‘on-line’? Raquel Queiroz, consultora de recursos 
humanos da ONE – Low Cost Recruitment Agency, con-
sidera que «as plataformas disponíveis ‘on-line’, como 
todas as tecnologias, facilitam e agilizam os processos, 
e o recrutamento não é exceção». Fala do meio ‘on-line’ 
como «uma ferramenta de trabalho para o sector do re-
crutamento, quer na divulgação de oportunidades, quer 
na identificação de potenciais candidatos, e como tal 
deverá estar assimilado como parte do quotidiano de 
um técnico de recursos humanos». Explica: «Quando é 
gerado o ‘buzz’ nos suportes ‘on-line’ de uma oferta pro-
fissional, esta é visualizada no imediato por um elevado 
número de pessoas, que por sua vez poderão comentar 
com conhecidos ou tornar a gerar ‘buzz’ no mesmo meio, 
o que amplifica as visualizações, e a uma escala global. 
Esta velocidade de divulgação de informação, a um 
custo reduzido ou na maioria das vezes nulo, gera um 
alargado número de respostas de potenciais candida-
tos num curto espaço de tempo, o que torna o processo 
mais eficiente e a capacidade de resposta para todos os 
envolvidos melhor e maior.» Raquel Queiroz fala ainda 
nos «benefícios da utilização sensata das redes sociais 
profissionais neste âmbito, que potencializam a proxi-
midade entre todos os interlocutores, candidatos e em-
presas, criando dinamismo e eficiência entre a oferta e a 
procura, mesmo que esta última não seja ativa».
Rui Serapicos, ‘managing partner’ da Acumen Consul-
ting, considera que o recrutamento através de redes so-
ciais, «ao alcançar um público mais amplo e adequado, 
pode ajudar a reduzir custos associados com fornece-
dores de serviços de recrutamento e seleção». Refere 
mesmo estudos de caso que apontam para reduções de 
custos em pelo menos 30%, sendo que «o maior impacto 
será na obtenção de candidatos de qualidade e na for-
ma eficiente de afinar e processar o número de respos-
tas». Aqui, fala no aparecimento de «duas opções com 
base no paradigma social, o ‘software’ de recrutamento 
social e as redes de ex-colegas». Para Rui Serapicos, 
«postar anúncios em redes sociais não é novo, mas as 
ferramentas para gerir interações e otimizar a experi-
ência do candidato estão agora a crescer em âmbito e 
sofisticação», ou seja, «as redes sociais estão a adicionar 
funcionalidades mais sofisticadas para ajudar os empre-
gadores, e esta tendência está a ser seguida por ‘sites’ de 
emprego». Por exemplo, «em muitos casos o ‘Facebook’ 
e o ‘LinkedIn’ vão-se tornar as mais importantes fontes 
de candidatos, mais ainda do que a página ‘web’ dos 
empregadores ou mesmo do que os ‘sites’ de emprego». 
Quanto a uma rede de ex-colegas, considera que «pode 
trazer referências qualificadas e levar a recontratações 
económicas». Estas redes, diz, «ajudam a reduzir a perda 
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 Raquel Queiroz, ONE – Low Cost Recruitment Agency
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de conhecimento tácito que ocorre com ‘downsizings’, 
reformas ou saídas por progressão de carreira interna-
cional».

 Trabalho temporário e projetos de outsourcing
Referência ainda para o trabalho temporário e os proje-
tos de ‘outsourcing’.
Magda Gomes, diretora técnica da Multitempo, fala do 
«aumento significativo do número de candidatos dis-
poníveis que se inscrevem nas empresas de trabalho 
temporário» e do facto de «as empresas só manterem os 
colaboradores que são absolutamente necessários para 
o desenvolvimento da sua atividade». Abre-se assim 
espaço para «a utilização do trabalho temporário nas 
épocas de pico de atividade, para fazer face a reestrutu-
rações não previstas, substituir colaboradores tempora-
riamente ausentes, etc», assinala, dizendo que se pode 
esperar «alguma dinâmica em termos de recrutamento e 
seleção para trabalho temporário», onde a sua empresa 
é especialista. Na sua opinião, «o trabalho temporário 
continuará a ser um excelente ponto de partida para 
profissionais em início de carreira ou para aqueles que, 

por algum motivo, se encontram num momento de mu-
dança profissional, pois garante uma contratação séria 
em empresas relevantes no tecido empresarial».
Quanto ao ‘outsourcing’, Fábio Alves, ‘business unit 
manager’ da GO Work, assinala que «o mercado em 
Portugal tem traçado caminhos distintos em função dos 
vários sectores de atividade» e que «temos vindo a as-
sistir a uma inversão de pensamento, que tem sido im-
pulsionada pelos prestadores de serviços que operam 
no mercado, nomeadamente no esforço que tem existi-
do em diminuir a perceção negativa na opinião pública, 
quer a um nível jurídico, quer a um nível de proteção 
do próprio emprego». Para Fábio Alves, «Portugal pro-
porciona um conjunto de valências vantajosas a quem 
pretende efetuar investimentos – nacionais e interna-
cionais –, que vão desde o posicionamento geográfico 
à capacidade de disponibilização de recursos qualifi-
cados com salários competitivos». Tudo isto «consubs-
tancia a ideia de que existe um enorme potencial de 
crescimento no nosso país em termos de ‘outsourcing’ 
e, consequentemente, uma boa perspetiva na criação 
de postos de trabalho». 
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Na área da formação, poucas são as em-
presas que hoje em dia não apostam na 
formação em línguas estrangeiras, sendo o 
inglês ainda a língua de eleição para parte 
da maioria.
Muitas vezes o nível de conhecimentos dos 
colaboradores é já intermédio ou até avan-
çado; no entanto, as empresas querem, e 
precisam, que os seus colaboradores falem 
um inglês fluente, com uma boa pronúncia 
e sem grande margem de erro vocabular ou 
gramatical. Querem que transmitam uma 
imagem profissional e polida aquando da 
sua presença em reuniões, apresentações, 
ou ‘conference calls’, por exemplo.
Em reuniões com os departamentos de re-
cursos humanos, em que estabelecemos o 
plano de formação a seguir, são recorren-
tes as perguntas: «Qual a melhor forma de 
aprendizagem? Aulas em grupo ou aulas 
individuais?»

Para uma empresa, as aulas de línguas em 
grupo constituem uma excelente solução. 
Consegue-se oferecer aulas a um grupo 
de colaboradores (desde que tenham o 
mesmo nível de conhecimentos), muito 
dinâmicas e orientadas para a comunica-
ção oral, com exercícios em pares, assim 
como alguma teoria recorrendo a tópicos 
e exercícios do manual escolhido para o 
curso. Nestas formações consegue-se tam-
bém, além da evolução linguística, uma 
aproximação das pessoas, muitas vezes de 
departamentos diferentes, fazendo com 
que a comunicação inter-departamental se 
estreite. Em termos económicos é também 
uma solução agradável, pois o valor por 
pessoa acaba por ser baixo. Relativamente 

aos resultados, também é uma excelente 
opção, desde que os formandos sejam as-
síduos, façam algum trabalho de casa, pre-
parem as aulas – especialmente em termos 
de vocabulário novo –, pois se o fizerem, 
no momento em que estiverem na aula vão 
sentir-se mais confiantes, participar mais e 
tirar maior proveito.
As aulas individuais são, presentemente, 
muito requisitadas pelas empresas. Nós 
aconselhamo-las sempre que o colabora-
dor em causa tenha uma actividade labo-
ral muito intensa, com muitas reuniões, 
viagens, etc. Algo que não lhe permita fre-
quentar aulas regulares, num horário pré-
-estabelecido. Assim sendo, ganhará muito 
em ter um professor só para si, com alguma 
flexibilidade horária para que possam ir em 
conjunto marcando aulas de acordo com a 
agenda do colaborador. É também uma boa 
solução para quem necessite de algo mais 

específico, como praticar intensamente dis-
cursos, debater argumentos em reuniões, 
praticar apresentações, entrevistas, etc. Ou 
para quem necessite de uma evolução mui-
to rápida – podendo até fazer aulas indivi-
duais de forma intensiva.
Em suma, há sempre soluções para as vá-
rias necessidades linguísticas dos colabo-
radores e das empresas. O ideal é que se 
pratique no dia-a-dia o que se vai apren-
dendo em aula, de forma a consolidar os 
conhecimentos, e que se faça uma manu-
tenção constante – tal como diz a máxima, 
‘practice makes perfect’. 

CRÓNICA

Há sempre soluções para as várias necessidades linguísticas dos 
colaboradores e das empresas. O ideal é que se pratique no dia-a-dia

o que se vai aprendendo em aula.

FORmaçãO

Sofia Nascimento Gomes, Managing Director
da Easy Talk – Escola de Línguas
sofia.nascimento.gomes@easytalk.pt
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 Aprender uma nova língua
AULAS INDIVIDUAIS OU EM GRUPO?

  A autora não segue o novo acordo ortográfico
para a língua portuguesa.



PUB

AULAS INDIVIDUAIS OU EM GRUPO?
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A história da ZON começa no universo PT em 1999, então 
como TV Cabo, como resposta à crescente procura de 
serviços de entretenimento e telecomunicações ao domi-
cílio. Assim, a invenção do telefone no século XIX, do ci-
nema no princípio do século XX, da televisão na segunda 
metade do século e, mais tarde, da Internet, contribuíram 
para chegar onde está hoje. Nove anos depois, em 2008, 
a sua história começa a escrever-se em nome próprio. Foi 
então que surgiu a ZON Multimédia, uma marca indepen-
dente que integra serviços de televisão, Internet, cinema 
e telefone.
Apesar de não ter ainda muitos anos de vida, tem já uma 
cultura consolidada. Quem o garante é Luís Moura, o di-
retor de recursos humanos, que salienta que é a partir 
da missão da empresa que se desenvolve a sua cultura. 
E essa missão é «oferecer um serviço de excelência aos 
seus clientes e construir uma empresa socialmente res-
ponsável, para poder alcançar os objetivos de médio/ 
longo prazo», que estão claramente definidos: «continuar 
a ser líder de mercado e trabalhar com total rigor, transpa-
rência e grande capacidade de inovação». 

 Um compromisso com a excelência

Texto: Ana Leonor Martins Fotos: Vítor Gordo

Mudou recentemente de instalações e o seu nome tem feito parte da atualidade informativa devido
à fusão com a Optimus, da Sonaecom. A ZON Multimédia emprega cerca de 1.600 pessoas e garante

que são elas o «segredo do sucesso».

ZON MULTIMÉDIA

UM DIA NA EMPRESA

O sistema de gestão 
das políticas de 
recursos humanos 
centra-se na gestão 
ativa do talento, 
recompensando e 
incentivando o mé-
rito, a criatividade, a 
excelência e o pro-
gressivo rejuvenes-
cimento da força de 
trabalho.

O responsável acrescenta ainda que a cultura organiza-
cional também se desenvolve diariamente, orientada 
pelos valores da empresa: audácia, trabalho em equipa, 
entusiasmo, inovação, transparência, foco nos resultados 
e proximidade em relação ao cliente. «A avaliação do cli-
ma organizacional, realizada anualmente via inquéritos 
anónimos e com estudos realizados por organizações 
externas independentes, ao nível de todas as empresas 
do grupo, permite também aferir a boa evolução do tra-
balho e do empenho de todos no sentido de tornar a ZON 
numa organização cada vez melhor para se trabalhar», 
sublinha.
Na opinião de Luís Moura, a promoção da transparência 
e do trabalho em equipa, aliada à comunicação e a uma li-
derança forte, é fundamental para a coesão de um grupo 
grande, que integra áreas diversificadas. E partilha que 
«a mudança para a nova sede foi uma etapa estratégica 
da ZON como empresa socialmente responsável, capaz 
de criar valor para os colaboradores, os clientes, os acio-
nistas, os parceiros e a sociedade, e também como facili-
tador da coesão da cultura empresarial.» Continua… «O 
novo edifício contribui para materializar alguns dos valo-
res associados à ZON. Os espaços são dinâmicos, amplos 
e flexíveis, em ‘open space’, para facilitar a interação e o 
trabalho em equipa, a partilha e o debate de ideias, o que 
reforça o clima organizacional.» A nova sede reúne cola-
boradores dispersos anteriormente por cinco edifícios, 
o que «estimula o sentimento de pertença e partilha de 
valores», acredita. «O fluxo de comunicação é também 
fundamental para a integração das diversas áreas, sen-
do facilitado com o edifício 100% IP [‘internet provider’] 
e com máxima cobertura ‘wi-fi’, o que permite maior mo-
bilidade.»

 Uma gestão ativa do talento
O universo de colaboradores ZON integra cerca de 1.600 
pessoas, organizadas de forma funcional a partir dos seus 
objetivos e das suas funções, em várias direções que re-
portam ao administrador de cada área. E «todo o sistema 
de gestão das políticas de recursos humanos do grupo é 
coordenado a partir da Direção Central de Recursos Hu-
manos da ZON Multimédia SGPS, aplicando-se a todos os 
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Num mercado forte-
mente concorrencial, 
Luís Moura, o diretor 

de recursos huma-
nos, acredita que o 

que distingue a ZON 
é ser «uma empresa 
dinâmica que se as-
sume como um dos 

principais ‘players’». 
Mas, assinala, «é a 
qualidade do seu 

capital humano que 
permite uma verda-
deira diferenciação 

face à concorrência».

UM DIA NA EMPRESA

colaboradores», esclarece o responsável, que faz ainda 
notar que essa política se centra na gestão ativa do talen-
to, recompensando e incentivando o mérito, a criativi-
dade, a excelência e o progressivo rejuvenescimento da 
sua força de trabalho. «A atração e a retenção do talento, 
a inovação e a melhoria contínua são compromissos de 
referência que fazem do Grupo ZON uma ‘learning orga-
nization’ comprometida com a excelência», assegura.
Sendo uma empresa multifacetada e tecnológica, a ZON 
tem à partida argumentos de peso para ser um local ape-
tecível para trabalhar. Mas isso por si só não chega. Luís 
Moura salienta que se têm assumido como «um empre-
gador de referência e como uma das melhores organi-
zações para trabalhar em Portugal», como resultado de 
«políticas de atração, desenvolvimento, motivação e re-
tenção de colaboradores verdadeiramente competitivas 
e alinhadas com as melhores práticas». É por isso «uma 
das empresas mais procuradas por alunos e profissio-
nais de reconhecido valor», garante.
O programa global de inovação, que visa «envolver toda 
a organização, permitindo estimular, dar visibilidade 
e potenciar a participação de todos os colaboradores, 
criando um ‘mind set’ permanente orientado para a ino-
vação e para a melhoria contínua», é um dos exemplos 
dessa política. «Potenciar o aproveitamento de ideias 
e sugestões de todos os colaboradores, que de outro 
modo se perderiam, e a criação de condições para a 
concretização de boas ideias, transformadas ou não em 
projetos novos ou já em curso, faz parte dos objetivos 
da política de recursos humanos do Grupo ZON», revela 
Luís Moura.
Mas há mais exemplos. «Também investimos no de-
senvolvimento, quer pessoal, quer profissional, dos 
colaboradores», realça o diretor de recursos humanos. 
«Sem prejuízo de ações de formação e desenvolvimen-
to que, pelas suas características específicas, melhor se 
adequem a programas gerais, os planos de formação in-
tegram as necessidades concretas da organização. Além 
dos programas de atualização e desenvolvimento em 
matérias específicas, o Grupo ZON disponibiliza ainda 
programas de desenvolvimento global em gestão e lide-
rança, assim como uma política sustentada de incentivo 
e apoio à frequência de MBA e formação executiva em 
escolas de negócios de referência, quer nacionais, quer 
internacionais.»
Luís Moura destaca também que a ZON é «uma organi-
zação jovem e dinâmica, assente na meritocracia e que 
procura adequar a sua estrutura organizacional com a 
máxima flexibilidade em função das exigências e dos de-
safios do mercado. Utiliza assim um modelo de gestão es-
tratégica e avaliação de desempenho dos seus recursos 
humanos que contempla a preocupação com as políticas 
comuns a todos os colaboradores e, simultaneamente, 
políticas para grupos bem definidos, em função da maior 
ou menor especificidade das funções», sublinha. «Os 
melhores profissionais são hoje atraídos pelo projeto 
profissional e pessoal que lhes é proposto e pelas condi-
ções proporcionadas para o seu desenvolvimento.»
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UM DIA NA EMPRESA

As necessidades de formação e o desenvolvimento dos 
colaboradores são segmentadas com base num mapa 
eficaz e atualizado do ‘know-how’ da organização, con-
seguido através do sistema de avaliação de performance 
individual, baseado em competências ‘core’, competên-
cias complementares de gestão e liderança e compe-
tências técnicas, esclarece o responsável. «As políticas 
retributivas globais do Grupo ZON são também bastante 
competitivas e periodicamente analisadas em termos de 
‘benchmark’», completa.

 Fazer a magia acontecer
Para ser bem sucedido num mercado global cada vez 
mais competitivo, é preciso ter as pessoas certas no 
lugar certo. Para o garantir, a ZON dispõe de um progra-
ma de estágios para jovens talentos que pretendam 
«empenhar-se num exigente e estimulante programa de 
desenvolvimento de competências, com o intuito de se 
prepararem para o desempenho de papéis na gestão da 
criação de valor, no desenvolvimento da inovação e do 
negócio», salienta Luís Moura. Nesse sentido, privilegiam 
o perfil de recém-licenciados com formação superior 
predominantemente nas áreas de Engenharia e Gestão, 
com uma média final de curso pré-definida; e ainda bons 
conhecimentos de inglês, pensamento criativo e espírito 
crítico, capacidade de análise, facilidade no relaciona-
mento interpessoal, capacidade de adaptação e energia.
Segundo o diretor de recursos humanos, o grande de-
safio da ZON é «fazer a magia acontecer». Isso significa 
«proporcionar um conjunto de experiências diferentes, 
bem como instrumentos de valorização pessoal e pro-
fissional». E não tem dúvidas de que os colaboradores 
assumem diariamente esse compromisso.
Luís Moura afirma que «as pessoas são um elemento 
central na estratégia da ZON; ouvir os colaboradores, 
dando-lhes um papel ativo na construção da empresa 
de que fazem parte, é prática corrente, pois o projeto é 
de todos», defende. «O capital humano de uma empre-
sa é primordial para a concretização dos seus objetivos, 
daí a relevância que o processo de recrutamento e sele-
ção assume no planeamento estratégico do grupo. Este 
visa o aumento do nível qualitativo dos seus recursos 
humanos como forma de ganhar vantagem competitiva 
e de criar valor para a organização. Isso é ainda mais 
importante no atual cenário económico. E apesar do 
cenário de adversidade fazemos um balanço muito po-
sitivo da nossa atividade, pelo facto de termos sabido 
ajustar-nos aos complexos desafios económicos, macro 
e micro», enaltece.
Num mercado fortemente concorrencial, o responsável 
acredita que o que distingue a ZON é ser uma empre-
sa «dinâmica que se assume como um dos principais 
‘players’», mas reitera que «é a qualidade do seu capital 
humano que permite uma verdadeira diferenciação face 
à concorrência». A cultura orientada para a inovação é 
também «fundamental no processo de diferenciação, 
bem como o foco constante no cliente, nos resultados e 
na melhoria contínua», conclui. 
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A reestruturação económica em curso em 
muitas economias mundiais conduzirá a um 
inevitável reequilíbrio entre capacidade de 
produção e necessidades de consumo, pro-
duzirá transformações profundas e rápidas 
na forma como encaramos os nossos em-
pregos e as nossas profissões e exigir-nos-
-á maior flexibilidade e maior polivalência. 
Isto porque, provavelmente, muitos de nós 
seremos forçados a desempenhar novas ta-
refas e a descobrir vocações para as quais 
não fomos treinados, nem formados – seja 
porque o que fazemos agora não será ne-
cessário num futuro próximo, seja porque 
a rotina, a ambição e o desejo de mudança 
são inerentes ao ser humano e atualmente 
a realização profissional implica com fre-
quência mudanças profundas ao longo de 
uma carreira.
É ainda de referir que o aumento da in-
formação que muitos de nós recebemos e 
processamos para executarmos o nosso tra-
balho com competência e com profissiona-
lismo obriga-nos a uma aprendizagem con-
tínua e constante, bem como a adquirirmos 
novas competências e a desenvolvermos 
novas capacidades.
Sobre a importância dos recursos humanos 
no sucesso de empresas e organizações, e a 
relevância que as novas tecnologias assu-
mem hoje na gestão (e, muito em particular, 
na gestão dos recursos humanos), já quase 
tudo foi dito, pelo que não irei alongar-me 
aqui com essas questões. Contudo, é um 
facto que o papel do gestor de recursos hu-
manos se transformou. Atualmente, espera-
-se que o gestor de recursos humanos saiba 
selecionar o profissional certo para cada 
função e que, para novas funções, saiba 
escolher preferencialmente entre aqueles 
que integrem já a empresa ou a organização 
e que estejam recetivos a uma mudança; no 

fundo, o colaborador ideal.
Mas em empresas ou organizações de 
maior dimensão, de que modo pode o ges-
tor de recursos humanos ter um conheci-
mento exaustivo, transversal e sempre atu-
alizado do potencial humano disponível? 
De que forma poderá o gestor de recursos 
humanos reunir informações sobre os cola-
boradores, o que cada um deles sabe e quer 
fazer, e sobre o que têm para oferecer?
Na Escrita Digital, sabemos já que a gestão 
por competências é uma ferramenta im-
prescindível para tomar decisões funda-
mentadas, justas e que tragam maior valor 
acrescentado para a empresa ou organiza-
ção, ao colocar a pessoa certa numa deter-
minada função.
A possibilidade de aferir a qualificação de 
um colaborador numa competência e, desse 
modo, a sua qualificação numa determina-
da função permite aos departamentos de 
recursos humanos possuírem um conheci-
mento exaustivo e sempre atual das compe-
tências dos colaboradores e, de acordo com 
as competências necessárias ao desempe-
nho de uma determinada função, construí-
rem os seus planos de formação de acordo 
com necessidades específicas, otimizando-
-se assim o investimento na formação.
Ao compilar e cruzar informação sobre as 
competências necessárias ao desempenho 
de determinadas funções (e as eventuais con-
sequentes necessidades de formação) com as 
necessidades da empresa ou organização, os 
departamentos de recursos humanos têm a 
possibilidade de saber, em tempo real, quais 
os colaboradores qualificados para o desem-
penho dessas funções, quais as suas neces-
sidades de formação, quais os seus níveis 
de preparação para o desenvolvimento de 
determinadas tarefas e quais os processos de 
mobilidade interna possíveis. 

CRÓNICA

O aumento da informa-
ção que muitos de nós 
recebemos e processa-

mos para executarmos o 
nosso trabalho com com-
petência e com profissio-

nalismo obriga-nos a uma 
aprendizagem contínua

e constante.

RH E NOvaS TECNOlOgiaS

Carla Sacadura Cabral
Gestora de Produto da Escrita Digital
carla.cabral@escritadigital.pt 
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 Integrar a gestão por competências 
com as necessidades de formação
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Uma oportunidade para 2020

Texto: Etelberto Costa

O projeto «Oportunidade 2020» e as suas ambiciosas metas. Um projeto sus-
tentado na história de uma instituição quase com meio século de vida, com 

muitos feitos e sempre orientada por valores e iniciativas focadas no facto de 
que «o melhor do mundo está nas pessoas».

«I have serious problems with the fact that it is only about rights and so 
little about responsibilities. I fear that the focus on rights is really one 

of our main problems today. It targets the individual and surpasses the 
community. Europe cannot be sold only as a set of rights, we also have to 

feel a shared responsibility towards all. The Euro crisis shows very well 
how much this is missing»

Joke van der Leeuw-Roord, ‘executive director’ da Euroclio – European 
Association of History Educators Laan van Meerdervoort, Holanda

 

Assim reza o começo da proposta da Associação Portu-
guesa de Gestão das Pessoas (APG) à consulta do Centro 
de Informação Europeia Jacques Delors (CIEJD), proposta 
que denominámos «Eventos para o público em geral so-
bre ‘O Desafio da Recuperação Económica e Financeira da 
União Europeia’ (UE)».
Anunciávamos ‘ab initio’ que nos colocamos num posi-
cionamento focado em devolver às pessoas a solução da 
crise que o país atravessa e propusemos sair em busca de 
resposta para a pergunta de partida para toda a ação: «UE 
2020, oportunidade, sim ou não?»

ENSAIO

Ao iniciarmos este 
projeto, demos um 
sinal do que se ia 
passar. Porque a es-
tratégia «UE 2020» 
deve ser atenta-
mente seguida e 
seriamente concre-
tizada em trabalho 
e em ação nacional.

O projeto está à medida da APG: ambicioso nas metas, 
porque sustentado numa história feita de muitos feitos 
nos seus quase 50 anos de existência; sempre orientada 
por valores e iniciativas focadas no facto de que «o melhor 
do mundo está nas pessoas»; rigoroso; e de baixo custo.
A trajetória desenvolvida é hoje conhecida http://www.
oportunidade2020.eu/.

 Abertura à cidadania ativa e participativa
O projeto alcança cerca de 100 mil pessoas através das 
suas mais diversas plataformas. Com uma comunicação 
estruturada e uma estratégia focada em resultados a al-
cançar. Com táticas de dinâmica de grupos nas redes so-
ciais e de reações reflexivas e espontâneas.
Coloca no terreno o primado da excelência do trabalho 
em parceria e procura coerência em mostrar que se faz 
bem e com consequência. A parceria de desenvolvimento 
do «Oportunidade 2020» usa as competências de cada 
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ENSAIO

um, enquanto coletivo, e também as ferramentas e a rede 
de contatos e clientes.
«O caminho faz-se caminhando.» As debilidades de um 
são as forças de um outro, suprindo no esforço coletivo as 
agruras e ansiedades do trabalho isolado.
Os eventos são também presenciais, mas a centralidade 
está ligada à vivacidade das redes sociais e da rapidez e 
do mediatismo da Internet. Transmissão ‘on-line’ e grava-
ções de imagem em vídeo são um espólio reutilizável e 
acessível.
Assim se concretiza uma ideia muito cara à APG, a de 
descentralizar da capital e chegar a novos públicos: 
academias e centros de aprendizagem, tecido empre-
sarial – nomeadamente pequenas e médias empresas 
(PME) –, administração pública, sector social e público em 
geral.
Cria-se um repositório de conteúdos significativo, que 
fica como legado para a associação e, desejamos, po-
derá vir a ser fonte de inspiração para novos projetos 
e novos negócios.
Envolve um trabalho de equipa constante, articulado com 
o organismo contratante, mobilizando associados e inte-
ressados. Jovens que chegam e integram o seu trabalho 
em diálogo de aprendizagem, em contexto de aprender 
fazendo. Trabalho coletivo e que resulta em inovação vira-
da para os associados da APG e o público em geral. Como 
a equipa fica feliz quando vê que uma descoberta sua 
(arriscada, muitas vezes) é depois seguida e aplicada por 
outros… É isto uma associação virada para as pessoas.
Esta iniciativa traz à vivência (e aos palcos) que o mais im-
portante do nosso país são as pessoas. Pessoas que são 
fenómenos de comunicação, de pensamento virado para 
a ação e para o fazer acontecer. Todos os dias e sem colher 
louros de ‘plateaux’, que se esfumam sem produção de re-
sultado, ou vãs circunstâncias sem contexto de evolução e 
de serviço aos cidadãos.
Recordo uma colega fantástica da Inovamais, Ana Leal, 
que fez uma intervenção à distância no seminário sobre 
a sociedade de informação, com olhos no futuro. Ou o jo-
vem associado da APG, Tiago Barbosa, que quase por si só 
levantou um seminário sobre capital humano no Instituto 
Superior de Ciências Sociais e Políticas (ISCPS). Ou ainda 
as colegas dos centros locais de aprendizagem (CLA) da 
Universidade Aberta, de Cantanhede e de Reguengos de 
Monsaraz, que foram exímias organizadoras de eventos 
nas suas regiões e que dispensam as nossas dicas de ora-
tória ou de presunção de que errar não pode acontecer.
Mas o maior e mais surpreendente feito, permitam esta 
opção comprometida, vem da dinâmica que se consegue 
atingir no domínio da economia social. É o sector onde 
há maior número de gestores de pessoas e onde muito 
temos que fazer para fazer crescer o país. Partindo do 
nada (a APG não tem aqui essa tradição, nem histórico), 
conseguiu-se mobilizar à volta do nosso ideal e de uma vi-
são específica – criada pelo esforço e pelo muito saber do 
colega Miguel Toscano – uma rede de ‘stakeholders’ que é 
de fazer esperançar o nosso futuro enquanto sociedade. 
Aqui há Estado e há entreajuda, e a economia pode florir. 

Tão só.
A APG, com este projeto, esteve em Coimbra, foi a Guima-
rães, ao Porto, a Cantanhede. E vai a Tomar, à Covilhã, a 
Évora.

 Juntos para uma Europa em crescimento
Ao iniciarmos o projeto, tendo como local de lançamento 
a sede da representação portuguesa da Comissão Euro-
peia, demos um sinal do que se ia passar. Porque, em nos-
so entender, a estratégia «UE 2020» deve ser atentamente 
seguida e seriamente concretizada em trabalho e em ação 
nacional (não apenas na expetativa dos fundos europeus 
que nos caem da bolsa governamental).
O questionário que fizemos ao iniciar o projeto obteve 
12O respostas (das quais 60% são de Lisboa, seguindo-se 
o Porto, mas todos os distritos do continente tiveram res-
pondentes; 40% na faixa etária dos 36 aos 50 anos). Essas 
respostas evidenciaram que quem mais se interessa pelo 
assunto tem grau superior a licenciatura (70% dos respon-
dentes). A maioria chegou do sector Formação/ Apren-
dizagem (também os mais ativos em redes e parcerias). 
Seguem-se os provenientes de sectores como Finanças, 
Indústria, Saúde e Tecnologias de Informação e Comuni-
cação (TIC). Um número superior a 37% declara-se admi-
nistrador/ gestor/ diretor/ quadro superior, sendo 45% do 
sector privado.
Dos respondentes, 54% conhecem a «UE 2020» e 11% 
declaram-se bem informados. Contudo, sobre as ‘flagship 
initiatives’ (o que concretiza a estratégia) mais de 80% des-
conhecem ou conhecem superficialmente.
Um apontamento final para relevar que estes responden-
tes escolhem a confiança, o conhecimento e a cultura de 
trabalho (em equipa, em rede, colaborativo) como os re-
quisitos apontados para melhor se acompanhar e utilizar 
a «UE 2020».
Voltaremos em breve a estes dados, para conhecer o que 
mudou com o magnifico trabalho de divulgação e promo-
ção que o CIEJD está a fazer no nosso país. Para que Por-
tugal seja efetivo na Europa comunitária. «Oportunidade 
2020» significa mesmo que estamos juntos por uma Euro-
pa em crescimento. 

Etelberto Costa (etelberto.
costa@oportunidade2020.
eu), coordenador do projeto 
«Oportunidade 2020», é 
licenciado em «Engenharia 
Mecânica Naval» (Escola Naval) 
e pós-graduado em «Ciências da 
Educação e da Formação» pela 
Faculdade de Psicologia e Ciências 
da Educação da Universidade 
de Lisboa e pelo Northern 
College (Escócia). É formador de 
formadores e de ‘e-formadores’, 
professor convidado no ensino 
superior e avaliador externo 
de projetos de educação/ 
formação com componentes 
de intervenção empresarial e 
social. Desenvolve atividade 
como consultor de formação em 
projetos de formação à distância, 
com componente electrónica 
e Internet, de que foi pioneiro 
em Portugal e no Brasil, para 
conteúdos em língua portuguesa.
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Todas as actividades humanas estão su-
jeitas a riscos, sendo estes provenientes 
do tipo de instalação, dos equipamentos 
utilizados, dos processos envolvidos, dos 
métodos de trabalho e do sistema organi-
zativo implementado na respectiva orga-
nização.
É do interesse da organização conhecer 
estes riscos e implementar medidas que 
visem a eliminação do perigo ou a redução 
dos riscos e, consequentemente, a preven-
ção e a protecção dos colaboradores. Estas 
medidas irão seguramente contribuir para 

o aumento da sua rentabilidade e da sua 
imagem e para a diminuição dos custos re-
lacionados com o aparecimento de doen-
ças profissionais ou acidentes de trabalho.
É importante que as organizações transmi-
tam informação e formação aos seus cola-
boradores sobre os riscos a que estes es-
tão expostos, assim como as medidas que 
deverão adoptar para garantirem a sua 
própria segurança e a dos que os rodeiam.
Como é do conhecimento geral, a forma-
ção é obrigatória por lei, estando previs-
ta no artigo 20 da Lei 102/2009, de 10 de 
Setembro, sendo inclusivamente um dos 
campos de preenchimento obrigatório no 
Anexo D do «Relatório Único».
De acordo com o previsto na lei referida, 
toda e qualquer empresa, independente-

mente do número de colaboradores, tem 
que cumprir um conjunto de requisitos no 
âmbito da formação das suas pessoas.
Também, e como é do conhecimento ge-
ral, os primeiros-socorros, a higiene e se-
gurança no trabalho (HST), o combate a 
incêndios e os procedimentos gerais de 
evacuação são das matérias mais impor-
tantes, dotando todos e cada um de nós 
com conhecimentos fundamentais que 
podem salvar vidas.
Neste sentido, a Medicisforma tem vindo 
a desenvolver a sua actividade formativa 

em temáticas de saúde e segurança no tra-
balho (SST) e nomeadamente nas quatro 
mencionadas. Esperamos desta forma dar 
um contributo às organizações e aos seus 
colaboradores para o aumento da cons-
ciencialização e da adopção de práticas 
seguras no local de trabalho e no dia-a-dia.
Mais do que uma questão legal, estas 
questões devem ser vistas como um dever 
cívico. O nosso conhecimento nestas ma-
térias pode fazer toda a diferença perante 
uma situação de emergência. Pode, nome-
adamente, chegar a contribuir para salvar 
vidas. 

CRÓNICA

É importante que as organizações transmitam informação e formação aos 
seus colaboradores sobre os riscos a que estes estão expostos, assim como 
as medidas que deverão adoptar para garantirem a sua própria segurança 

e a dos que os rodeiam.

SaúDE E SEgURaNça NO TRabalHO

Alexandra Adão; Coordenadora do Departa-
mento SHT (Unidade Sul) da Medicisforma; 
alexandra.adao@medicisforma.pt
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 Reduzir os riscos
nas organizações

  A autora não segue o novo acordo ortográfico
para a língua portuguesa.
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EM FOCO

e-learning

a «human» desafiou alguns especialistas 
em ‘e-learning’ a falarem sobre os cami-

nhos de evolução e de inovação para esta 
área, no sentido de uma cada vez mais 

direta aplicação nas empresas em termos 
de formação das pessoas. apresentamos 

seis perspetivas.

EVOLUçãO E TENDêNCIAS

  Novos caminhos para a aprendizagem

Sara Sousa Brito, diretora geral da Global Estratégias

O ‘e-learning’ tem vindo a acompanhar a evolução e 
as tendências do mercado. As restrições orçamentais 
e a rentabilidade do tempo de trabalho têm levado 
os recursos humanos a optar por esta modalidade. 
Ou, muitas vezes, os projetos de formação envolvem 
públicos-alvo vastos.
O ‘b-learning’ é igualmente uma opção em crescen-
do, permitindo otimizar o tempo da formação, pois 
através de ‘pre-work’ à distância alinha-se os conhe-
cimentos dos formandos e, em sala, desenvolve-se a 
aprendizagem através de metodologias ativas, repro-
duzindo o contexto do dia-a-dia dos colaboradores.
Em projetos mais elaborados e com caráter de mu-

Recolha: Ana Leonor Martins
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dança organizacional, é recorrente o desenvolvi-
mento de comunidades virtuais de aprendizagem 
que impulsionam a criação de conhecimento para 
acompanhar e consolidar a mudança através da 
identificação dos ‘drivers’ deste processo. A grande 
vantagem reside no facto de estas se prolongarem 
no tempo com o objetivo de se auto-gerirem, e serem 
veículo de transmissão de conhecimento para as ge-
rações futuras de colaboradores, além de facilitar a 
inovação. É a denominada aprendizagem sustentada 
em tecnologia (AST).
De salientar ainda que as organizações estão a apos-
tar também em ferramentas de autor e em ‘learning 
management systems’ (LMS), que permitam às equi-
pas de formadores internos criarem os seus pró-
prios conteúdos, materializando desta forma todo 
o ‘know-how’ organizacional. Mais recentemente, o 
‘mobile learning’ começou a constituir um investi-
mento, instituindo-se a criação de conteúdos adap-
tados a dispositivos móveis.
Os tempos são de constante mudança. Assim, a tec-
nologia e a aprendizagem adaptam-se e novos cami-
nhos vão sendo traçados.

  Comunidades virtuais de aprendizagem

Rosa Braz, coordenadora do Departamento de Consultoria Técnica 
e Formação do Grupo Bureau Veritas Portugal 

O ‘e-learning’ apresenta-se hoje como uma alter-
nativa com inúmeras vantagens e opções, impen-
sáveis no passado recente. O seu crescimento ex-
ponencial constitui a democratização da formação 
para todos os que, por razões de tempo, distância 
ou outros fatores, não tinham acesso à formação.
Num mundo em que o tempo é precioso, o adaptar 
da formação às necessidades individuais, a possi-
bilidade de aceder em qualquer lugar e a qualquer 
hora, permite alargar os horizontes através da liber-
dade de estudo, da flexibilidade de horários, dos 
custos reduzidos e do fácil acesso a diversos conte-
údos no país de origem ou no estrangeiro; são algu-
mas das maravilhas do ‘e-learning’. Através de um 
computador portátil ou de um telemóvel, é possível 
andar realmente com a «universidade no bolso».

EM FOCO – E-LEARNING

A revolução introduzida na nossa sociedade pelo 
desenvolvimento da tecnologia é uma evidên-
cia inquestionável. Perante um cenário mutante e 
incerto, a pós-modernidade e a cibercultura têm 
apresentado novas exigências e alternativas às me-
todologias de ensinar e aprender. Pensar em rede 
é uma competência adquirida a partir das neces-
sidades das tecnologias em desenvolver um novo 
padrão cultural de aprendizagem. A efervescência 
da Internet e as comunidades virtuais de apren-
dizagem mostram a existência de uma verdadeira 
«agregação eletrónica».
A necessidade de conexão com o outro influenciou 
o desenvolvimento da comunicação eletrónica, 
que, por sua vez, também influenciou tal necessi-
dade. Os nossos relacionamentos são agora muito 
mais complexos; devido à rede de pessoas com 
quem comunicamos, aprendemos e partilhamos in-
formações fundamentais.
A competência comunicativa será enfatizada nos 
futuros e já nos presentes cenários pedagógicos. 
Isso será especialmente importante em ambientes 
informatizados de aprendizagem, já que as comu-
nicações serão aceleradas e globalizadas. Assim, o 
desenvolvimento dessa competência comunicativa 
é uma necessidade cada vez mais imperativa, um 
fio condutor que nos leva à leitura, à interpretação 
e à participação num novo mundo. Baseado no uso 
das redes sociais como meio de partilhar experi-
ências, o ‘e-learning’ não é deles excluído, antes o 
completa.

  e-Conteúdos tablet friendly

Margarida Nunes, ‘partner’ do ISQ e-Learning

Há mais de 15 anos a operar na área do ‘e-learning’, 
sabemos que estar atentos à realidade e antecipar 
respostas para questões que ainda não foram colo-
cadas é a chave do sucesso. Um dos maiores desa-
fios com que nos temos deparado tem sido a cres-
cente utilização de dispositivos móveis para acesso 
aos cursos de ‘e-learning’, com tradução na neces-
sidade de criação de conteúdos multiplataforma. O 
uso da tecnologia móvel na formação é uma inicia-
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tiva recente, potenciada pelo fácil acesso e pela rá-
pida evolução dos equipamentos e, em particular, 
dos ‘tablets’. A massificação da utilização destes 
dispositivos e as recentes políticas de ‘bring your 
own device’, em que as organizações incentivam 
os colaboradores a trazer os equipamentos móveis 
pessoais para acederem a aplicações e a informa-
ção do negócio, traduz-se numa procura crescente 
de soluções que permitam o acesso a conteúdos 
com recurso à tecnologia de ponta com que estão 
familiarizados. Os conteúdos de ‘e-learning’ pas-
sam agora a ter de responder à interatividade que 
nos habituámos a encontrar quando manuseamos 
equipamentos como os ‘tablets’. Há muito que a 
indústria do ‘e-learning’ utiliza ‘software’ baseado 
em tecnologia ’flash’ como principal ferramenta de 
interatividade. Questões de compatibilidade com 
alguns dos sistemas operativos móveis existentes 
fomentam a utilização de outras ferramentas e a 
aposta em outros formatos, nomeadamente no 
HTML5. Adicionalmente, a possibilidade de acesso 
aos módulos de ‘e-learning’ em ‘tablets’ leva-nos a 
equacionar conteúdos que contemplem caracterís-
ticas familiares aos utilizadores, como a possibili-
dade de controlo através dos dedos e a adaptação a 
diferentes orientações para visualização.
Existem muitas expectativas relativamente a uma 
utilização crescente desta variante do ‘e-learning’. A 
apetência para o digital, a disponibilidade de novos 
equipamentos, os interfaces intuitivos e a mobili-
dade que caracteriza a nossa sociedade convidam-
-nos a encontrar soluções criativas maximizando 
o potencial da evolução tecnológica ao serviço da 
aprendizagem.

  O e-learning é o futuro

Mafalda Costa Isaac/ Alda dos Santos Neves,
‘partners’ da B-Training, Consulting

Desde há muito que a assunção de que o ‘e-lear-
ning’ é o futuro ganha cada vez mais expressão na 
área da formação de adultos. Face aos novos con-
tornos da vida contemporânea em geral, e da vida 
das empresas em específico, o ‘e-learning’ tem 

vindo a desenhar-se como uma nova abordagem à 
formação profissional: minimiza a distância física e 
temporal; incrementa a comunicação, a interação, a 
possibilidade de se realizarem aprendizagens em 
qualquer lugar e através de diversos meios. O es-
paço formação perspetiva-se cada vez mais móvel 
e deslocalizado.
A formação à distância tem vindo a afirmar-se en-
quanto modelo vincadamente viável do ponto de 
vista financeiro e tecnológico, pelo que encerra em 
si um forte potencial estratégico aquando da toma-
da de decisão do sentido pedagógico dos planos 
de formação das empresas. Não obstante, apenas 
poderá ganhar sentido se garantirmos a presença 
de uma série de premissas, as quais representam o 
sucesso da sua evolução.
É deveras importante desmistificar o preconceito 
de que o ‘e-learning’ é uma metodologia facilitista 
ao invés de facilitadora. O caminho tem de ser feito 
no sentido de uma aprendizagem à distância, em 
detrimento de um ensino à distância, na qual o fator 
qualidade ganha uma expressão decisiva, nomea-
damente ao nível dos conteúdos mobilizados, do 
‘instructional design’, da funcionalidade, das fer-
ramentas selecionadas e do papel do ‘e-formador’.
O futuro terá de contar com uma (re)adaptação na 
forma de as pessoas pensarem a formação: terão de 
apostar mais em si enquanto membros ativos da or-
ganização e do seu processo de formação; e é-lhes 
exigido um grau de autonomia e de gestão do seu 
tempo bastante diferente daquele que é requerido 
na modalidade presencial. Nesse sentido, em 2012 
a B-Training, Consulting fez uma forte aposta no ‘e-
-learning’, contando já com uma plataforma própria 
(VLC – Virtual Learning Center), através da qual 
temos dinamizado um número cada vez maior de 
cursos.

  Na era da aprendizagem informal

Rui Vasco Silva, gestor de clientes da RHmais

Num mundo marcado pelo movimento perpétuo, 
pela impermanência e pela evolução constante, os 
novos caminhos da aprendizagem suportada em 
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meios tecnológicos passam pela incorporação das 
várias formas de aprendizagens informais nas prá-
ticas de inovação, qualidade e gestão de competên-
cias no seio das organizações.
Os sistemas formais de formação raptaram as ideias 
de aprendizagem, de rigor e de certificação. A ten-
dência será, em todo o caso, para terem de as ceder 
e partilhar com as práticas de aprendizagens infor-
mais, que estão aí, trazendo de volta para o espaço 
da vida quotidiana (profissional, social, privada) a 
noção de que aprendemos sempre, todos os dias, 
também fora da sala de formação e das plataformas 
de ‘e-learning’.
Neste confronto entre formal e informal, que tende-
rá ao equilíbrio entre os dois sistemas de formação, 
o ‘e-learning’ é a abordagem organizativa-peda-
gógica que por via da sua flexibilidade (espácio-
-temporal) e da sua natureza (que casa pedagogia e 
tecnologia) melhor se poderá adaptar a novas ten-
dências e visões da relação entre formação, apren-
dizagens, competências e certificação.
Os caminhos do ‘e-learning’ conduzem pois a abor-
dagens formativas mais adaptadas e personaliza-
das; à constituição de redes e comunidades de práti-
cas (homogéneas e/ ou heterogéneas, dependendo 
do seu contexto e dos seus objetivos); à produção 
partilhada de conteúdos na qual os participantes 
da formação desempenham um papel central; as 
formas de certificação mais flexíveis e menos buro-
cratizadas, que coloquem o enfoque fundamental 
na transposição das competências adquiridas para 
a prática profissional, em vez da lógica meramente 
formal do papel carimbado como manda a lei.

  Um mundo multi-ecrã

Patrícia Santos, gestora do Centro de Recurso
e-Learning do Grupo Cegos (CEGOC)

Vivemos num mundo rodeado de ecrãs. Diariamen-
te usamos computadores, ‘tablets’ e ‘smartphones’ 
para trabalhar e comunicar. Mas apesar do cresci-
mento exponencial destes dispositivos, o mercado 
da formação ainda não propõe soluções adaptadas 
a esta realidade.

O desenvolvimento de conteúdos para ‘mobile 
learning’ deve considerar o contexto do formando 
ao utilizar estes dispositivos, proporcionando uma 
experiência de aprendizagem diferente da que tem 
no computador.
Existem atualmente duas tendências no que respei-
ta ao desenvolvimento de conteúdos para ‘mobile 
learning’: ‘device dedicated delivery’, com conte-
údo criado especificamente para um dispositivo, 
como ‘apps’ instaladas nos telemóveis; e ‘multi de-
vice delivery’, em que o mesmo conteúdo se adapta 
a diferentes dispositivos, como ‘web apps’ ou con-
teúdos acessíveis pelo ‘browser’.
A primeira opção permite tirar maior partido das 
características únicas de cada dispositivo, como 
por exemplo georreferenciação ou interatividade. 
No entanto, a segunda abordagem permite criar um 
só conteúdo para a multiplicidade de dispositivos 
existentes no mercado, sem elevar o investimento 
necessário.
A CEGOC já começou a adaptar a sua abordagem 
técnico-pedagógica, tendo em conta a formação 
em multi-ecrãs, através nomeadamente da substi-
tuição da tecnologia ‘flash’ por vídeos e HTML5; da 
conceção de conteúdos que se adaptam automati-
camente aos diferentes ecrãs; e da redução da du-
ração dos objetos de aprendizagem, para facilitar a 
sua utilização ao longo do dia de trabalho.
O ‘e-learning’ pode finalmente cumprir a sua pro-
messa: formação disponível quando é necessária, 
em qualquer lugar e na quantidade adequada.

  Para aonde caminha o e-learning?

Teresa Santos, ‘manager’ da Novabase

A tecnologia vai continuar a ter um papel determi-
nante na aprendizagem. Aliás, nunca foi tão impor-
tante. Mas, mais do que falarmos em ‘e-learning’, 
vamos falar de aprendizagem ao longo da vida. O 
que realmente importa é que as pessoas recebam 
a informação de que precisam, para melhorarem a 
sua performance e estarem mais alinhadas com os 
objetivos estratégicos das organizações a que per-
tencem.
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Assim, as tendências para o ‘e-learning’ são:
- Foco no suporte à performance – ajudar as pesso-
as a desempenharem melhor a sua função, dando-
-lhes a informação certa no momento certo, é o mais 
importante; a tecnologia funciona cada vez mais 
como um meio de distribuição e de partilha de co-
nhecimento.
- Mais aprendizagem informal – o tempo é cada vez 
mais escasso, pelo que a tendência é para criar re-
cursos de aprendizagem mais pequenos, produzi-
dos rapidamente e que podem assumir diferentes 
formatos, desde vídeos a minitutorias passando 
por ‘check-lists’; um conteúdo bom é suficiente, mas 
o que é fundamental é que seja disponibilizado no 
momento em que as pessoas precisam dele.
- Os cursos formais vão continuar a existir – no 
caso de alguns temas estruturantes para as organi-
zações, continua a ser importante criar cursos for-
mais, que tendem a ser integrados em abordagens 
de ‘blended learning’, como ‘workshops’ práticos.
- Soluções de aprendizagem que correm em múlti-
plos dispositivos – as pessoas hoje estão habitua-

das a comunicar e a aprender com recurso a dispo-
sitivos como computadores, ‘tablets’ e ‘smartpho-
nes’; temos de trazer essa experiência para as orga-
nizações, e precisamos de criar uma única versão 
de conteúdos que corra em múltiplos dispositivos.
- Garantir a mudança de comportamento no posto 
de trabalho – a avaliação do conhecimento vai ter 
menos importância; as pessoas podem ter ótimas 
notas nos testes, mas o que importa é garantir que 
aplicam no posto de trabalho o conhecimento que 
adquiram.
- Dinâmicas de ‘coaching’ – o acompanhamento no 
posto de trabalho por pessoas mais seniores vai ser 
cada vez mais relevante. 
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1  O coaching chega à rádio

A rádio NFM (rede nacional) vai emitir aos domingos, 
já a partir deste mês, o programa «NCoaching». Será 
entre as 11 e as 12 horas, com entrevistas, debate e 
agenda sobre as boas práticas de ‘coaching‘ em Por-
tugal, no Brasil e nos países africanos de língua oficial 
portuguesa (PALOP). Jorge Freitas (na foto), jornalista 
e ‘expert’ em comunicação, entrevistará conceituados 
profissionais da área, num programa que tem o apoio 
da APCoaching – Associação Portuguesa de Coaching.

2  «Oportunidade 2020», em Évora

No âmbito do projeto «Oportunidade 2020», vai de-
correr em Évora (Escola Secundária Gabriel Pereira), a 
10 de janeiro, a conferência «Imaginando Uma Nova 
Europa: O Sonho do Empreendedor». Etelberto Costa, 
coordenador do projeto, intervirá na abertura, num 
evento onde estarão em destaque as apresentações 
«Europa 2020: Oportunidade, Sim ou Não?», «Empre-
endedorismo – A Marca de Uma Juventude Ativa», 
«Damos Rumo à Vida», «Daring’s Hill – Um Exemplo 
de Empreendedorismo», «Projeto Alentejo Empreen-
de», «Projeto Aprender a Empreender por Terras Den-
tro» e «Não se Nasce Empreendedor, Aprende-se».

3  Responsabilidade social

«Responsabilidade Social das Empresas no Contexto 
Actual», assim se denomina um seminário que a Van-
tagem+ vai promover em fevereiro, em Leiria (dia 19), 
no Porto (dia 20) e em Lisboa (dia 21). O orador será 
Pedro Ramos (na foto), um prestigiado profissional de 
recursos humanos que lidera a Direção de Gestão de 
Pessoas e Capital Humano da Carris.

4  «Masters do Capital Humano 2013»

Iniciativa da IFE – International Faculty for Executi-
ves, os «Masters do Capital Humano» já têm a sua 
edição de 2013 em curso. Serão atribuídos quatro 
prémios na categoria «Empresas»: «Melhor política 
de recrutamento e retenção de talentos»; «Melhor 
estratégia de monitorização e gestão de performan-
ce»; «Melhor estratégia de formação e desenvolvi-
mento pessoal e profissional» e «Melhor política 
de integração e promoção do bem-estar». Já na ca-
tegoria «Pessoas» serão duas as distinções: «Nova 
geração» e «Personalidade do ano». Os vencedores 
serão divulgados a 13 de março, na «Expo’RH – Sa-
lão Profissional de Recursos Humanos», no Centro 
de Congressos do Estoril.

Cursos de formação interempresas da SHL

A SHL Portugal divulgou o plano dos cursos de for-
mação interempresas para 2013. Num documento da 
consultora assinala-se a reedição de formações que 
«continuam a ser procuradas por quadros e gestores 
de recursos humanos e de outras áreas». Entre as for-
mações que mais êxito têm tido, assinala-se ainda, 
contam-se os cursos de credenciação para a utilização 
dos testes da SHL, frequentados quer por psicólogos, 
quer por quadros ou gestores com outras formações. 
O curso sobre ‘assessment and development centres’ 
também tem suscitado muito interesse, assim como os 
cursos sobre entrevista. De assinalar que recentemen-
te a SHL recebeu em Portugal dois grupos de gestores 
e técnicos de recursos humanos da Sonangol Distri-
buidora, de Angola, para a frequência do curso «Ges-
tão Integrada de Recursos Humanos»

B-Training apoia na certificação DGERT

Os serviços da B-Training Consulting para consulto-
ria de certificação de entidades formadoras junto da 
Direção Geral de Emprego e Relações de Trabalho 
(DGERT) continuam a mostrar resultados. Recente-
mente, a empresa liderada por Alda dos Santos Ne-
ves e Mafalda Costa Isaac contribuiu para o sucesso 
do processo de certificação inicial da academia da LG 
Eletronics junto da Direção de Serviços de Qualidade 
e Acreditação (DSQA), da DGERT.

People & Skills com formação SAP

A People & Skills e a SAP estabeleceram uma parceria 
com vista à divulgação no mercado da oferta de for-
mação SAP. O portefólio de formação SAP disponibili-
za cursos em formato presencial e em formato «Virtual 
Live Classroom – VLC», possibilitando ao participante 
a escolha do formato que mais se adequa à sua dispo-
nibilidade e à sua preferência. 

5  Novo cartão Ticket Restaurant

A Unicre acaba de emitir os primeiros cartões Ticket 
Restaurant, uma nova opção dos vales de refeição (até 
agora emitidos em papel). O pagamento pode ser fei-
to em milhares de estabelecimentos aderentes à rede 
nacional Ticket Restaurant, incluindo restaurantes, 
hiper e supermercados e outros estabelecimentos ali-
mentares. À semelhança dos vales em papel, o Cartão 
Ticket Restaurant permite às empresas efetuar o paga-
mento do subsídio de alimentação aos colaboradores, 
com vantagens fiscais para ambos.

EM SÍNTESE
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SLOT com novas instalações

A SLOT Recursos Humanos anunciou a mudança de 
instalações, em Lisboa, para o número dois da Rua 
Camilo Castelo Branco, quinto andar (praticamente na 
Rua Alexandre Herculano e a cerca de 200 metros da 
Avenida da Liberdade). Destaque nas novas instala-
ções, de maior dimensão, para um espaço destinado 
a ações de formação, no âmbito da SLOT Academy, 
projeto recentemente desenvolvido e forte aposta da 
consultora para o novo ano.

6  Grupo CH integra Rede PME Inovação

O Grupo CH passou a integrar a Rede PME Inovação, da 
COTEC, que já conta com cerca de 200 das melhores pe-
quenas e médias empresas (PME) do nosso país. Antó-
nio Henriques (na foto, à direita), ‘chief executive officer’ 
(CEO) do grupo, referiu a propósito: «Este reconheci-
mento é mais uma motivação para em conjunto chegar-
mos a novos patamares, que acreditamos que vamos 
alcançar, todos unidos como uma empresa. Porque o 
verdadeiro valor empresarial está nos colaboradores.»

7  CEGOC de parabéns pelos
seus 50 anos

A 12.12.2012, a CEGOC assinalou a passagem dos seus 
50 anos. A empresa tem cerca de 10 mil formandos/ 
ano, mais de uma centena de consultores/ formadores 
e atividade internacional em Angola, Moçambique, 
Cabo Verde e Brasil. Está previsto para o próximo dia 
30 um evento especial no âmbito das comemorações.

Estudo sobre engagement

A Dale Carnegie Training está a conduzir um estudo 
sobre ‘engagement’ em Portugal. Na informação dis-
ponibilizada refere-se que «um crescimento de um 
por cento no nível de ‘engagement’ traduz-se num 
aumento de 0,32% no nível de satisfação do cliente, de 
0,19% no lucro e numa redução de 0,19% na taxa de ab-
sentismo». E também que «a relação comprovada por 
inúmeros estudos entre o nível de ‘engagement’ e os 
resultados do negócio coloca a tónica da gestão deste 
indicador sob a responsabilidade da gestão de topo».

8  Heading e GoExpand com boas 
perspetivas

A Heading Recursos Humanos e a GoExpand Serviços, 
empresas lideradas por Rui Guedes de Quinhones 

(na foto), contam ultrapassar os três milhões de euros 
nos valores de faturação respeitantes a 2012, primeiro 
ano de atividade, suplantando as previsões iniciais. Na 
Heading o destaque vai para o forte crescimento dos 
negócios de ‘outsourcing’ e para a boa performance do 
segmento de ‘careers’ (recrutamento e seleção para as 
carreiras internacionais). Já na GoExpand estiveram em 
foco os negócios de venda direta e instalação técnica 
de soluções de telecomunicações. De assinalar que a 
Heading é o mais recente membro do GRACE – Grupo 
de Reflexão e Apoio à Cidadania Empresarial.

Um esclarecimento da RHmais

Tendo tomado conhecimento, por notificação públi-
ca, do projeto de decisão do Conselho Diretivo do 
Instituto da Segurança Social (ISS) de revogação da 
decisão de adjudicação da gestão operacional do 
‘contact center’ «Via Segurança Social», em Castelo 
Branco, a RHmais divulgou em dezembro um esclare-
cimento em que refere que «irá analisar as razões in-
vocadas para esta proposta de anulação, a qual não se 
prende com quaisquer aspetos atinentes à qualidade 
das propostas apresentadas, mas tão-somente com 
o invocado agravamento da conjuntura económica e 
financeira do país». Refere ainda que «não deixará de 
fazer uma avaliação dos graves efeitos que a anulação 
de um concurso que venceu terá sobre a vida desta 
empresa e seus colaboradores».

9  Tecnologia móvel e trabalho

Uma das conclusões do estudo «Kelly Global Workfor-
ce Index» (KGWI), da Kelly Services, é de que a tecnolo-
gia móvel impulsiona a eficiência no local de trabalho 
mas limita o tempo de lazer. De facto, a adoção genera-
lizada de tecnologias móveis está a levar os trabalha-
dores portugueses a trabalharem mais horas, dada a 
sua ligação permanente ao trabalho, o que significa um 
aumento da produtividade no trabalho em detrimen-
to do seu tempo lazer. Um quarto dos respondentes 
portugueses do mais recente estudo da Kelly Services 
afirmam que se sentem pressionados a manterem-se 
ligados fora do horário normal de trabalho.

10  «Mais poder de compra e bem-estar»

Com o ‘claim’ «mais poder de compra e bem-estar», a 
Edenred lançou uma campanha através da qual pre-
tende promover um conhecimento mais generalizado 
e informado sobre a sua oferta de soluções inteligen-
tes que permitem aumentar o poder de compra e a 
qualidade de vida, com vantagens sociais e fiscais. O 

6

7

8

9

10



 52 

JA
N

EI
RO

 1
3

11

12

13

ESPAçO RH

«Euroticket», na alimentação, o «Cheque Estudante», 
para a educação e a formação, e o «Cheque Creche», 
para o apoio à infância, constituem as propostas da 
campanha, que irá evidenciar como estes instrumen-
tos de gestão pré-pagos permitem  aumentar o rendi-
mento disponível.

11  Meta4 em destaque nas tecnológicas

A Meta4 está incluída no ‘ranking’ global das 100 em-
presas tecnológicas mais importantes da Europa. Tra-
ta-se de um estudo elaborado anualmente, por várias 
instituições (IDC, Truffle Capital, BARC e CXP), no qual 
as empresas são classificadas em função da faturação, 
da evolução, do investimento e ainda do capital hu-
mano dedicado a investigação, desenvolvimento e 
inovação (I+D+i), reconhecendo também os esforços 
na dinamização e na criação de emprego qualificado 
na Europa.

12  Novabase contrata 192 recém-
-diplomados

A equipa da Novabase conta agora com mais 192 jo-
vens, recém-diplomados e contratados em 2012, o 
que faz desse ano o de maior aposta em termos de 
novas entradas na história do programa «Novabase 
Academy». Desde 2006, este programa de recruta-
mento já integrou nos quadros da empresa mais de 
650 jovens que tinham acabado a sua formação su-
perior. O processo de seleção começa sempre no pri-
meiro trimestre de cada ano, altura em que arrancam 
os ‘roadshows’ e os eventos académicos em universi-
dades portuguesas, de norte a sul do país. Das 3.300 
candidaturas recebidas este ano, foram contactados 
1.600 jovens; desses, 405 passaram à fase de entrevis-
ta. No final, 192 foram escolhidos para integrar as aca-
demias, onde durante duas semanas e em regime de 
internato se faz a ponte entre o universo académico e 
o mundo empresarial.

Gestão RH na EG&N da UAL

Estão abertas as inscrições para a décima terceira 
edição do MBA executivo «Gestão de Recursos Hu-
manos», da Escola de Gestão & Negócios (EG&N) 
da Universidade Autónoma de Lisboa (UAL). Már-
cia Trigo, uma das responsáveis, salienta que se 
trata de uma parceria com a Associação Portugue-
sa de Gestão das Pessoas (APG), cujos sócios têm 
condições especiais de inscrição. O objetivo deste 
MBA executivo, segundo a responsável, é «formar 
quadros e executivos em gestão de pessoas, na 

perspetiva de virem a ascender a gestores de pes-
soas, enquanto ‘business partners’, gestores do 
capital humano e de talentos em contexto de incer-
teza e crise global ou ‘chief people officers’ (CPO)». 

Certificação para a Actual Training

A Actual Training, empresa de formação técnica no 
âmbito das tecnologias de informação (TI), obteve o 
estatuto de «Entidade Formadora Certificada», da Di-
reção Geral do Emprego e das Relações de Trabalho 
(DGERT). Esta certificação surge na sequência de uma 
opção estratégica de desenvolvimento da empresa, no 
sentido da sua evolução, da melhoria e da conquista 
de mercados. Relativamente às vantagens, quer a nível 
interno quer a nível externo, Nuno Velho, o ‘managing 
partner’, partilha: «Acreditamos que as empresas que 
criam mais-valias no mercado são aquelas que geram 
bons resultados para os seus clientes, e neste aspeto a 
certificação destaca-se como um contributo importan-
te para a competitividade empresarial.»

13  Nova SBE destacada

A Nova School of Business and Economics (Nova SBE) 
está novamente, pelo quinto ano consecutivo, na 
primeira posição entre as escolas portuguesas que 
constam do ‘ranking’ da Eduniversal, uma agência 
internacional de ‘rankings’ para o ensino superior. A 
instituição obteve «quatro palmas», que correspon-
dem à classificação «Top Business School». Trata-se de 
um ‘ranking’ que resulta de uma compilação das re-
comendações dos diretores de mil escolas de gestão 
de todo o mundo, que tiveram a oportunidade de res-
ponder à questão «que escola(s) recomenda em cada 
país a quem nele pretenda estudar?». A Nova SBE foi 
novamente a escola em Portugal que maior percenta-
gem de recomendações recolheu.

Mais uma acreditação para a LTM

Foi anunciado pela LTM a acreditação junto do Institu-
to da Mobilidade e dos Transportes Terrestres (IMTT) 
como entidade formadora na área do Certificado de 
Aptidão de Motorista (CAM). Com esta qualificação, os 
responsáveis da LTM acreditam que a empresa «soli-
difica uma posição nacional cimeira ao nível da oferta 
formativa na área da condução, com cursos de quali-
ficação – CAM, ADR, Táxis, conselheiros de segurança, 
etc – e de melhoria – condução ecológica e defensiva, 
tacógrafos, condução ativa, etc.

Textos: MSA
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Algumas frases recentes da esquizofrenia nacional (cito de 
memória):
«Prefiro a caridade à solidariedade.» – Isabel Jonet/ «Abri-
mos mais uma cantina social.» – Pedro Mota Soares/ «Por-
tugal tem salários muito baixos.» – Álvaro Santos Pereira/ 
«Vamos diminuir as indemnizações por despedimento 
para alinharem com a média europeia.» – Pedro Passos 
Coelho/ «Devemos beneficiar das mesmas condições que 
a Grécia.» – Aníbal Cavaco Silva/ «Não é aconselhável re-
clamar as mesmas condições que foram dadas à Grécia.» 
– Vítor Gaspar/ «Vamos propor um plano de re-industria-
lização da Europa.» – Álvaro Santos Pereira/ «Portugal tem 
que aumentar a exportação de serviços.» – Álvaro Santos 
Pereira
Estamos assim. A situação de crise não é exclusivamente 
económica e financeira; é, acima de tudo, mental. Vivemos 

OPINIãO

 Malhas que a crise tece
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Luís Bento
Consultor e Docente 
Universitário
 mywebpost@sapo.pt   O autor não segue o novo acordo ortográfico para a língua portuguesa.

num clima patológico de esquizofrenia, onde a mesma 
pessoa, à noite, é capaz de dizer, com a mesma absoluta 
convicção, o contrário daquilo que afirmou de manhã. E, se 
for necessário, aparece no dia seguinte a manter a primeira 
afirmação, argumentando que não disse o que disse, que 
foram os jornalistas que citaram de forma descontextuali-
zada.
Ou seja, vivemos mais uma crise de saúde mental do que 
propriamente uma crise da dívida pública. E o curioso disto 
tudo é que esta crise de saúde mental tem permitido que 
fiquemos a conhecer pensamentos e convicções surpreen-
dentes de pessoas também elas surpreendentes.
No fundo, a crise tem tecido malhas que só ela própria co-
nhece. 

ESPAçO RH
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Os grandes desafios exigem competências comple-
mentares. A experiência que agora partilho, além de 
ser essencialmente baseada nas relações humanas, 
e para que seja plenamente concretizada, requer 
um profundo pensamento estratégico e princípios 
de governança, para garantir a sustentabilidade 
de todo o processo. Por isso, convidei o professor 
e economista Rubens Mazzali para, juntos, apoiar-
mos uma iniciativa inovadora do Governo do Acre, 
um jovem estado brasileiro cuja história é marcada 
por muita perseverança.
Nessa linha, razão e emoção conviveram nos tra-
balhos do primeiro e do segundo ‘workshops’ da 
Rede de Humanização da Gestão Pública do Estado 
do Acre, que eu e Rubens tivemos a honra de co-
ordenar, durante o período de julho a outubro de 
2012, com muitas atividades de construção coletiva.

Tião Viana, governador do Estado do Acre (2011-
2014), estabeleceu de forma arrojada um conjunto 
de ações que visam a humanização da gestão públi-
ca no Estado. Numa dessas ações foi criada a Rede 
de Humanização da Gestão Pública, com a missão 
de construir a política de humanização e a sua dis-
seminação. Mais do que um objetivo, entendemos 
que a humanização da gestão é um propósito estra-
tégico do governo para com o seu povo.
«Propósito é mais do que uma direção, mais do que 
um destino, mais do que um alvo. Propósito é o que 
nos faz levantar pela manhã e sorrir. Propósito é 
motivo de orgulho. Propósito é o que nos faz res-
peitar e ser respeitado. Propósito é algo que não se 
alcança só com a razão. Propósito carece de alma, 
de emoção.»(1)

A rede identificou e mapeou os seus públicos de 
relacionamento para melhor entender as suas ex-
pectativas. Foram eles: servidores da rede; servido-
res de fora da rede; contribuintes pessoas físicas; 
contribuintes pessoas jurídicas; crianças e adoles-
centes; Governo do Estado do Acre; governos mu-
nicipais; Governo Federal; imprensa; organizações 

VISTO DE FORA – RIO DE JANEIRO (BRASIL)

Denize Athayde Dutra
Consultora em Desenvolvi-
mento e Gestão de Pessoas
denize@denizedutra.com.br
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O governador do Estado do Acre 
estabeleceu um conjunto de ações que 
visam a humanização da gestão pública 
no Estado. Numa dessas ações foi criada a 
Rede de Humanização da Gestão Pública, 
com a missão de construir a política de 
humanização e a sua disseminação.

não governamentais (ONG) e sociedade civil orga-
nizada; meio ambiente; e partidos de oposição.
Para poder atender a essas expectativas – mesmo 
que parcialmente – e assegurar o alcance do propó-
sito da humanização da gestão, a rede consolidou 
quatro objetivos estratégicos:
- melhoria da qualidade de vida e do trabalho dos 
servidores;
- «empoderamento», fortalecimento, integração e 
reconhecimento da rede estadual de humanização;
- excelência no serviço humanizado a todos os públi-
cos de relacionamento, com ética e transparência.
- e inclusão da política estadual de humanização 
nas políticas públicas.
«Para cada objetivo estratégico foram estabelecidas 
metas, com métricas e prazos. Arrojadas, como de-
vem ser as metas de um governo que preza o novo 
e zela pelo seu povo. Para o alcance de tais metas 
foi estruturado um conjunto de ações e programas 
que será recomendado aos organismos executores 
do Estado. Deste modo, a rede estabelece-se numa 
arquitetura de governança de suporte à tomada de 
decisão governamental, como geradora e proposi-
tora de políticas e programas de humanização da 
gestão pública. Essa construção coletiva em rede 
tem mais do que corpo, tem alma. Alma de um 
propósito digno e desafiador. Alma de servidores 
apaixonados por um propósito tão grande quanto 
o povo que servem. Alma humana, alma acreana.»(1)

«Pretérito já é o tempo da gestão pública fria e bu-
rocrática. Presente é o tempo em que o povo anseia 
por melhorias do serviço público. Futuro – e, cre-
mos, breve futuro – é aquele em que teremos o nos-
so estado e nosso povo respeitados por uma gestão 
pública humanizada.»(1)

Nós, eu e Rubens, temos orgulho de fazer parte des-
ta nova história que o Acre começou a escrever, e 
que muito breve será exemplo para todo o Brasil. 

(1)Excertos da carta entregue ao 
governador do Acre, Tião Viana, 
pelos responsáveis da Rede de 

Humanização da Gestão Pública.

  Nota: participação e contribuição de Rubens Mazzali (rubensmazzali@
hotmail.com.br), consultor da empresa Denize Dutra Gestão

e Desenvolvimento.

 A busca pela humanização da gestão pública
PIONEIRISMO NO ESTADO BRASILEIRO DE ACRE
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SITES

Foi lançado recente-
mente o novo ‘site’ cor-
porativo da Edenred 
Portugal, que está aces-
sível em http://www.
edenred.pt/. Com uma 
imagem renovada, nova 
dinâmica e novos con-
teúdos, tem como des-
taque os ‘mini-sites’ que 
apresentam os serviços 

de benefícios sociais : «Euroticket», «Cheque Creche» e «Cheque Estudante»; 
além do ‘mini-site’ especialmente dedicado aos parceiros. A nova organização da 
informação visa proporcionar uma navegação mais fluída e uma busca mais rá-
pida e direcionada. As soluções de incentivos e recompensa – «Compliments», 
«Cheque Kadéos» e «Cheque Automóvel» –, bem como a vasta rede de parcei-
ros Edenred, também estão disponíveis para consulta. Os quatro ‘mini-sites’ po-
dem ser acedidos em http://www.euroticket.pt/, http://www.chequecreche.pt/, 
http://www.chequeestudante.pt/ e http://www.edenred.pt/parceiros/.

 Edenred com novo site corporativo

LEGISLAçãO

 Legislação nacional
Portaria 309/2012, «Diário da República» 195 – Série I, de nove de outubro de 
2012, Ministério da Economia e do Emprego
Primeira alteração à Portaria 92/2011, de 28 de fevereiro, que regula o Programa 
de Estágios Profissionais.
Portaria 319/2012, «Diário da República» 198 – Série I, de 12 de outubro de 2012, 
Ministérios das Finanças e da Economia e do Emprego
Aprova os estatutos do Instituto do Emprego e da Formação Profissional.
Portaria 325/2012, «Diário da República» 200 – Série I, de 16 de outubro de 2012, 
Ministério da Economia e do Emprego
Aprova os modelos de declaração prévia à deslocação do prestador de serviço a 
território nacional em livre prestação de serviços.
Resolução do Conselho de Ministros 90/2012, «Diário da República» 211 – Série I, 
de 31 de outubro de 2012, Presidência do Conselho de Ministros
Define os critérios mínimos necessários e cumulativos a observar no procedimen-
to para a emissão de portaria de extensão dos contratos coletivos de trabalho.

 Legislação europeia
Não foi publicada legislação relevante para a área de recursos humanos.

Comentário
O destaque vai para a publicação da portaria que regulamenta a realização de 
estágios profissionais.

 Diplomas relevantes para a gestão de recursos humanos

Texto: Carlos Antunes

 Desenvolvimento de Competências-Chave para 
Chefias
07 jan, Lisboa
http://www.ptomasconsultores.pt/ 
 
 Avaliação da Personalidade (OPQ e MQ – Nível 2) 

10 e 11 jan, Lisboa
21 e 22 fev, Lisboa 
http://www.shl.pt/ 

 Coaching Nível I 
14, 15, 21, 22, 28, 29 jan, 04 e 05 fev, Porto 
02, 03, 16 e 17 fev, Lisboa 
http://www.portaldoser.com/ 

 Gestão do Tempo e Organização do Trabalho 
16 jan, Lisboa 
http://peopleandskills.pt/

 Técnicas Avançadas de Negociação 
21 jan, Lisboa 
http://peopleandskills.pt/

 Sistemas de Controlo Interno e Indicadores
de Gestão RH
22 jan, Lisboa
http://www.letstalkgroup.com/

 Sistemas de Gestão do Desempenho 
24 e 25 jan, Porto 
28 e 29 jan, Lisboa 
http://www.shl.pt/ 

 Auditor Coordenador OHSAS 18001: 2007 (IRCA)
28 a 30 jan, Lisboa
http://www.eicformacao.pt/
 
 Executive Master – Gestão de Recursos Humanos 

28 jan, Lisboa
http://www.letstalkgroup.com/

 Training Manager  
13, 20 e 27 fev, Lisboa 
http://www.pwc.pt/pt/formacao/
 
 Seminário: Responsabilidade Social

das Empresas no Contexto Atual 
19 fev, Leiria 
20 fev, Porto 
21 fev, Lisboa 
http://www.vantagem.com/

 EXPO’ RH 2013 
13 e 14 mar, Estoril 
http://www.exporh.ife.pt/

AGENDA

Texto: MSA
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Com a febre que se instalou no mercado mundial, resulta-
do dos excelentes resultados obtidos com a utilização do 
‘coaching’, nomeadamente o ‘life coaching’ e o ‘executive 
coaching’, foram também aparecendo ofertas de serviços 
que nada têm a ver com o que é o ‘coaching’.
Sendo assim, em que é que o ‘coaching’ se distingue?
O primeiro pressuposto é o de que o ‘coaching’ está orien-
tado para que o destinatário, chamado ‘coachee’, seja ele 
mesmo a encontrar soluções e caminhos a seguir, muito 
orientado para que ele faça, e daí o grande interesse, pois 
muitas pessoas não fazem o que até sabem que deviam 
fazer. Isto é válido para pessoas, executivos, equipas e 
organizações.
Quem presta o serviço é chamado de ‘coach’; é um faci-
litador desta descoberta pelo ‘coachee’. Deve ser o me-
nos interventivo possível, utilizando a metodologia e as 
ferramentas de ‘coaching’ para ajudar os seus ‘coachees’ 
a atingirem maiores níveis de fazer, e por consequência 
maiores e melhores resultados.
Alguns «sintomas» de que estamos, ou não, perante 
‘coaching’:
- o ‘coach’ faz perguntas e não diz o que deve ser feito; 
ajuda o ‘coachee’ a encontrar as respostas (quando um 
«’coach’» diz o que deve ser feito, não estamos perante 
‘coaching’ mas sim perante consultoria);

- ‘coaching’ não é dar formação, treino, palestras, 
‘workshops’, é pôr a pensar e a encontrar respostas e ati-
var planos de ação;
- muitos clientes querem quem se lhes diga o que fazer e 
como fazer – nesse caso não buscam ‘coaching’ mas sim 
consultoria, terapia, formação; deve por isso haver um 
cuidado extra para se evitar o frustrar de expectativas, 
gerando uma má imagem do «pretenso ‘coaching’» no 
mercado (deixemos de querer apenas ser ‘sexy porque 
até temos ‘coaching’ e passemos para a fase de termos 
resultados e melhorar);
- «’coaching’ para bebés», que há quem venda, não exis-
te, pois é complicado um bebé responder a perguntas; 
o mesmo acontece com «uma sessão de ‘coaching’ para 
300 pessoas», que um operador de telecomunicações 
me pediu para fazer, e que não é ‘coaching’ – neste caso 
estaríamos a falar de uma palestra ou de um ‘workshop’;
- ‘coaching’ de negócios (‘business coaching’) em que 
alguém vai a uma empresa, faz o levantamento de ne-
cessidades, diz como e quem deve fazer o quê não é 
‘coaching’, é consultoria.
Espero que isto o ajude a não comprar gato por lebre. 

COACHING

 Coaching e outras abordagens

Adelino Cunha
Chief Executive Officer (CEO) da 
Solfut Lda – I Have the Power
ihavethepower@solfut.com
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«’Coaching’ para bebés», que há quem 
venda, não existe, pois é complicado um 
bebé responder a perguntas.

Textos: Mário Sul de Andrade

LIVROS

Um dos autores, Clayton M. Christensen, 
foi considerado pelo «Thinkers50», um 
importante ‘ranking’ global na área da 
gestão, como o mais influente pensador 
do mundo. Escreveu este livro, que é uma 
espécie de estratégia para a felicidade, 
em conjunto com um antigo aluno seu, 
James Allworth, e uma ex-diretora da «Harvard Business 
Review», Karen Dillon. A revista «Forbes» considera o livro 
como um dos mais surpreendentes e eficazes do século 
XXI na área da filosofia pessoal. Christensen não promete 
um livro que dê respostas fáceis, diz que aborda questões 
para cuja exploração é preciso muito trabalho e que só ele 
levou décadas, naquilo que considera um dos empreendi-
mentos mais gratificantes da sua vida. (Lua de Papel)

  Como Avalia a Sua Vida

Os 11 Elementos da Motivação, de Oliver Röhrich. Uma abordagem 

pragmática sobre estratégias para motivar as pessoas nas organiza-

ções. (Lidel) Código do Trabalho, com organização de Glória Rebelo. 

Terceira edição deste livro com a legislação do trabalho organizada 

por uma prestigiada professora universitária portuguesa. (Sílabo) 

Diagnóstico da Infeção VIH/ SIDA, coordenação de Isabel Dias. 

Um livro que dá a conhecer o impacto da infeção no contexto labo-

ral. (Lidel) O Comprimido da Liderança, de Ken Blanchard e Marc 

Muchnick. Um guru de referência (Blanchard) apresenta aquilo que 

denomina como «o ingrediente secreto da motivação». (Gestão Plus)  

Dois académicos com grande experiência 
no mundo empresarial, Patrícia Jardim da 
Palma e Miguel Pereira Lopes, num livro 
com inúmeros casos em que mostram o 
porquê do sucesso pessoal e profissional. 
Além de  fórmulas para encontrar o melhor 

de cada um de nós e dos que nos rodeiam, para construir 
um mundo de pessoas mais auto-realizadas. (Sílabo)

  Paixão e Talento no Trabalho

Uma fábula de negócios, num reino lon-
gínquo, com um mago chamado Merlin 
a reunir os cavaleiros e a fazer-lhes um 
desafio. Os autores são dois espanhóis, o 
prestigiado conferencista Álex Rovira Cel-
ma e o economista Fernando Trías de Bes. 
Neste livro agora reeditado procuram demonstrar que a 
boa sorte depende de cada um de nós. (Gestão Plus)

 A Boa Sorte

ESPAçO RH
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Num livro publicado em 2008, intitulado «The Lea-
der in Me», Stephen R. Covey coloca uma questão 
verdadeiramente crítica relativamente aos desíg-
nios da gestão para as gerações que vão suceder às 
que exercem atualmente cargos executivos nas em-
presas, nas organizações e na sociedade em geral.
Refere o autor que, nesta era, que ele identifica 
como «uma das que vive uma das mais profundas e 
desafiantes mudanças em toda a história humana», 
os líderes empresariais vão tendo cada vez mais di-
ficuldade em recrutar colaboradores com os novos 
«perfis de competências e de carácter» necessários 
para responder às exigências da economia global 
do século XXI. E quais são as características desses 
novos perfis? «Pessoas (…) auto-motivadas, criati-
vas e com uma sólida ética organizacional.»
De facto, para viver e progredir no mundo do «futu-
ro do trabalho do século XXI», que será tendencial-
mente cada vez mais complexo, é necessário ter um 
conjunto de capacidades, aptidões e competências 

 O líder em cada um de nós
GRANDEZA NO DIA-A-DIA

Mário Ceitil, Diretor Associado 
da CEGOC/ FranklinCovey
e Professor Universitário
mceitil@cegoc.pt
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que vão muito para além do conhecimento e das 
habilidades técnicas: é necessário desenvolver o 
pleno potencial da «pessoa total». E neste universo 
incluem-se duas categorias que até há pouco tempo 
eram colocadas num plano mais filosófico do que 
empresarial e consideradas relativamente secundá-
rias para as exigências da performance e da produ-
tividade: o sentido de cidadania e a integridade de 
carácter.
Pertencendo ao grupo das competências não só 
mais estruturais, mas sobretudo estruturantes, da 
performance, a sua aquisição é mais lenta e a consis-
tência das suas manifestações nos comportamentos 
quotidianos dependerá da natureza e da «riqueza» 
da «cadeia de valor» onde elas forem geradas, com 
particular expressão para um dos seus fatores mais 
importantes: o sistema de educação.
E é justamente aqui que Stephen R. Covey coloca o 
dedo na ferida, ao salientar que os atuais sistemas 
de educação, pelo menos os oficiais, não estão su-
ficientemente apetrechados para preparar as futu-
ras gerações para os grandes desafios da mudança 
acelerada.
É necessário, por isso, dinamizar nas escolas proje-
tos que favoreçam e estimulem o desenvolvimento, 
tão precocemente quanto possível, de competên-
cias que, de modo transversal aos planos curricula-
res, contribuam para a edificação nas crianças e nos 
jovens de um sentido de cidadania mais assumido 
e responsável e para a modelagem da integridade 
de carácter – evitando naturalmente os exageros do 
condicionamento disciplinador ou dos fundamen-
talismos doutrinários.
Tais projetos deverão focalizar-se prioritariamente 
no desenvolvimento de atitudes proativas, pesso-
al e socialmente responsáveis, e auto-empreen-
dedoras, nas crianças e nos jovens, ajudando-os a 
descobrir o líder que existe dentro de si. Ou seja, a 
identificar e a usar o potencial que existe em cada 
um para vir a tornar-se o verdadeiro dono do seu 
próprio destino.
Projetos desta natureza podem contribuir de forma 
expressiva, como é amplamente documentado no 
livro referido, não só para melhorar o clima organi-
zacional das escolas mas também para aumentar os 
níveis de motivação de alunos (e de professores), 
traduzidos numa melhoria significativa dos rácios 
de aproveitamento e de sucesso escolar.
E, sobretudo, para fazer germinar os estigmas que 
potencializarão, nessas crianças, o poder para vi-
rem a tornar-se nos construtores do futuro. 

Para progredir no 
mundo do «futuro 
do trabalho do sé-
culo XXI», que será 
tendencialmente 
cada vez mais com-
plexo, é necessário 
ter um conjunto 
de capacidades, 
aptidões e com-
petências que vão 
muito para além 
do conhecimento 
e das habilidades 
técnicas.©
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AS MINHAS ESCOLHAS

Viana Abreu é diretor e fundador da empresa Portal 
do Ser – Centro de Desenvolvimento Pessoal. A ideia 
surgiu em junho de 2006 pela vontade, sua e da sua 
mulher, Fátima Matos, de criar um centro através do 
qual pudessem «ajudar o maior número possível de 
pessoas a serem o que na essência verdadeiramen-
te são, extraordinárias». E partilha: «Eu e a Fátima 
encontrámo-nos em agosto de 2005, casámos em 
maio de 2006 e este foi como que um primeiro par-
to desta relação frutuosa.» Define este projeto como 
«uma viagem fantástica de superação e descoberta 
permanente»; como «uma oportunidade de crescer 
e ajudar outros a crescer também».
Licenciado em «Engenharia de Computadores e Te-
lecomunicações» pela Faculdade de Engenharia da 
Universidade do Porto, Viana Abreu também fundou 
a APCoaching – Associação Portuguesa de Coaching, 
de que é presidente, cargo que desempenha igual-
mente na International School of Professional Coa-
ching (ISPC). Mas o que destaca no seu dia-a-dia é 
«acordar, depois de uma noite sempre inspiradora». 
E mais… «Agradecer à vida mais um dia e dizer a 
quem mais amo o quanto os amo. Encontrar no pro-
fundo do meu ser. E partir para a ação num trabalho 
sempre novo; crescer e ajudar a crescer todos com 
quem me encontro. Regressar por fim ao porto segu-
ro que é a minha casa, onde os momentos de afeto e 
cumplicidade dominam.»
O diretor da Portal do Ser tem uma vida profissional 
intensa, mas gratificante. «Tanto como os ‘hobbies’», 
afirma. Assim, «é natural um sentido de unidade em 
toda a realização diária, o que permite que tudo 
aconteça de uma forma natural e espontânea», sa-
lienta. Promove, desde 1994, um trabalho de inves-
tigação com vista à «unificação da física com a cons-
ciência»; dois anos mais tarde também o ‘bowling’ 
passou a fazer parte da sua vida, uma atividade que 
partilha com os filhos, a quem dedica grande parte 
dos seus tempos livres. Diariamente, pratica ainda 
meditação e faz banho turco.

 Investigação na unificação da física com a cons-
ciência «Foi um trabalho que iniciei espontanea-
mente em 1994 e que mantenho atualmente. Teve iní-

 Uma viagem fantástica

PATRÍCIA SANTOS

Texto: Ana Leonor Martins

VIANA ABREU
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AS MINHAS ESCOLHAS

cio num momento importante da minha vida, onde 
a procura de respostas a perguntas básicas surgiu 
dentro de mim. Nesta viagem de descoberta, mais de 
15 mil páginas foram escritas, dezenas de apresen-
tações realizadas, milhares de livros lidos. Permitiu-
-me morrer e renascer várias vezes e resgatar o pro-
pósito maior da minha vida: ser livre e libertar. Após 
11 anos de descobertas, e tendo surgido as respostas 
para todas as principais perguntas, em 2006 iniciei 
a fase da divulgação e partilha dos resultados. Hoje 
está a ser preparada a aproximação a alguns centros 
de investigação internacionais, estão a ser elabora-
dos livros e a divulgação de conteúdos em formato 
digital através de variados canais. A maior descober-
ta desta aventura é a certeza de que cada ser humano 
é realmente co-criador da sua própria realidade. Tem 
na verdade recursos ilimitados, e de tudo isto pode 
ter consciência e fazer acontecer.»
  Bowling «Desde 1996 que o ‘bowling’ passou a fa-

zer parte da minha vida, depois de uma experiência 
com os meus filhos no Centro Comercial Colombo, 
em Lisboa. Por um lado, representa a terra, o equi-
líbrio, a presença, o silêncio e o treino físico para a 
ação focada; por outro, representa a cumplicidade e 
o companheirismo com o David, o meu filho mais ve-
lho. São momentos únicos, inspiradores e eternos.»
  Banho turco e meditação «A prática diária des-

ta fórmula explosiva faz parte da minha realidade 
desde 1999. A oportunidade de, totalmente descon-
dicionado, silenciar e renascer, traz a cada dia da mi-
nha vida a presença que me leva a estar grato pela 
oportunidade extraordinária que a vida representa, 
e em paz, espontaneamente, criar o novo a todo o 
momento. O tempo cronológico que diariamente de-
dico a esta prática transporta eternidade pela inten-
sidade com que passamos a viver o tempo psicológi-
co. Assim, este encontro diário com o todo e o nada 

 Viana Abreu pratica meditação 
diariamente e dedica grande 
parte do seu tempo à investigação. 
Também não dispensa jogar
‘bowling’ com o seu filho David, 
que, juntamente com Ana, Sofia 
e Pedro tornam a sua vida mais 
plena.

é uma fonte de harmonia, criatividade e verdadeira 
felicidade.»
 Filhos «Com os filhos pratico diariamente o amor 

incondicional e a arte de ajudar a crescer. Os filhos 
são fruto da vida, fruto do amor, fruto da verdade; 
são a oportunidade de crescer numa vida cada vez 
mais plena. A Ana, o David, a Sofia e o Pedro são bri-
sas suaves que me elevam até à brancura e sussur-
ram a dimensão da essência; companheiros, guias, 
obras-primas.» 

Fo
to

s: 
VA



 60 

JA
N

EI
RO

 1
3

LIFESTYLE

SUGESTãO – HERDADE DA CORTESIA HOTEL

Aberta desde janeiro de 2009, a Herdade da 
Cortesia Hotel, que se encontrava esquecida 
no coração do Alentejo, nas margens da Bar-
ragem do Maranhão, apaixonou um grupo de 
amigos que nada sabia de hotelaria mas que 
depressa se identificou com o local. Envolvido 
num espírito empreendedor, não perguntaram 
«por quê?» mas antes «porque não»? O grupo 
decidiu colocar Avis no mapa da geografia atu-
al e mostrar ao mundo o melhor que o Alentejo 
e Portugal podem oferecer.
Os responsáveis defendem que «este hotel de 
quatro estrelas nasceu com a natureza e para 
a respeitar». Por essa razão, a principal preo-
cupação dos arquitetos Pedro Alte da Veiga e 
Klauss Gruner foi «integrar na paisagem alen-
tejana um espaço, moderno, confortável, aber-
to para o campo e com respeito pelas novas 
regras de eficiência energética», explicam. Os 
terraços dos quartos, que são utilizados como 
zonas de ‘lounge’ e de bem-estar, o restaurante 
com uma vista de 180 graus e a piscina que se 
integra na natureza são alguns dos fortes em-
blemas da Herdade da Cortesia.
Na cozinha os produtos e os pratos do Alen-
tejo, sempre muito bem apresentados, são 
soberanos; mas a ementa contempla também 
um caril de camarão em cone folhado, um bife 
do lombo em ‘bluecheese’ e muitas outras 
iguarias que ficam por revelar para deixar água 
na boca. Os vinhos, alentejanos, claro está, os 

Situa-se em pleno coração do Alentejo e chama-se Herdade da Cortesia Hotel. A esplêndida envolvência é um trunfo 
poderoso e a sua arquitetura não só respeita a natureza como nela se integra. Mas são mais os seus pontos fortes, da 
gastronomia a pormenores (como não haver hora de entrada nem de saída); pormenores que convidam a ficar.

Um paraíso que convida a ficar

Texto: Irina Pedro Fotos: Herdade da Cortesia Hotel

queijos de ovelha de Sousel e os enchidos do 
Ervedal também são presença marcante.
Mas a Herdade da Cortesia vai mais longe do 
que oferecer bons vinhos e boa comida. Nada 
foi deixado ao acaso. Por exemplo, o pequeno-
-almoço não tem horas, podendo aproveitar-se 
a manhã para descansar até quando apetecer. 
Vai sempre haver sumo de laranja, iogurtes 
biológicos, limonada feita com limões apa-
nhados na véspera e pão de quilo alentejano 
com doce de abóbora para começar o dia da 
melhor forma. E pode-se chegar tarde mas 
mesmo assim ter um sorriso para nos receber 
e perguntar se ainda queremos jantar, mesmo 
que o relógio ande pela meia-noite; pode-se 
olhar para a carta e escolher o prato preferido.
Durante o dia, as opções são várias. Pode-se vi-
sitar o Fluviário de Mora, a Coudelaria de Alter 
ou fazer um passeio a pé pela vila de Avis. Para 
quem ficar pela herdade, as opções vão do céu 
à água. É possível reservar um passeio de ba-
lão ou de charrete, uma aula de volteio ou de 
remo nas águas da barragem, ou ainda um per-
curso de barco e apreciar milhafres a pescar e 
ninhos de cegonhas.
Para não fugir às regras da herdade, os banhos 
noturnos na piscina são prática comum e o 
‘checkout’ também não tem horas. Este Alente-
jo de cortesia convida a ficar. 

http://www.herdadedacortesia.com/
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RESTAURANTE – ENOTECA DE BELÉM

A história da Enoteca de Belém, ainda relativa-
mente curta, já é marcante. O portal de viagens 
«Tripadviser.com» colocou-a no primeiro lugar 
no ‘ranking’ «10 Hidden Gems for Wining and 
Dining» (10 pérolas escondidas para beber vi-
nho e comer) e em sétimo no que respeita aos 
melhores restaurantes  de Lisboa. Fundada em 
2009, situa-se na Travessa de Marta Pinto, em 
Belém, integrando um projeto cultural e plu-
ridisciplinar denominado Projecto Travessa 
da Ermida. Trata-se de uma entidade privada 
de utilidade pública que visa promover a arte 
urbana e contemporânea, o ‘design’, a joalharia 
de autor e o enoturismo, entre outras formas 
de cultura.
O espaço da enoteca é intimista, tendo capaci-
dade para apenas 16 pessoas sentadas e três 
ao balcão. Na decoração destacam-se as lito-
grafias de Paula Rêgo dedicadas à temática «O 
Vinho», podendo também contemplar-se uma 
magnífica garrafeira. O cliente sente-se numa 
autêntica biblioteca de vinhos e pode desfru-
tar de uma viagem gastronómica única.
Tratando-se de uma enoteca, há obviamente 
uma forte aposta na gama de vinhos de mesa, 
oferecendo-se uma atrativa relação qualida-
de/ preço, quer no vinho a copo, quer a garrafa. 
Assim, a vasta oferta gastronómica é enriqueci-
da com uma carta com cerca de 80 referências. 
E tem o seu próprio vinho, «Travessa da Ermida 
Reserva 2008», do enólogo Rui Reguinga, pro-
duzido na região do Dão pela Casa da Carva-
lha. A Enoteca de Belém possui uma cave de 
vinhos de nível superior, muitos deles únicos 
no mercado, sendo nestes casos o preçário 

Chama-se Enoteca de Belém e é um local dedicado à experimentação, ao en-
contro de pessoas e sabores numa atmosfera intimista e artística inerente ao 
próprio conceito do Projecto Travessa da Ermida, no qual está integrada.

Um convite à experimentação

Texto: Ana Leonor Martins Fotos: Enoteca de Belém

LIFESTYLE

O novo Classe A da Mercedes era um dos 
modelos mais esperados dos últimos tem-
pos. Não é um clássico da marca alemã e ain-
da bem, distinguindo-se assim pelo ‘design’ 
desportivo e inovador. Aliado ao ‘design’, te-
mos a eficiência e a segurança a completar a 
trilogia das principais apostas da Mercedes 
para este Classe A.
Apesar das superfícies curvas e dinâmicas 
e da linha da janela característica de um 
‘coupé’, o novo modelo mantém as cinco 
portas. No exterior destaca-se a grelha tridi-
mensional do radiador e o ‘design’ dos faróis 
de halogéneo. No interior, destaca-se a pre-
ocupação ergonómica e organizativa, sem 
esquecer a atenção aos detalhes, patente 
em pormenores como as saídas de ar com 
superfícies cromadas, por exemplo. Existem 
três linhas de ‘design’ – Style, Urban e AMG 
Sport – e ‘packs’ de equipamento que per-
mitem a personalização.
Para além da estética, é de realçar a agra-
dável experiência de condução, sobretudo 
pelos sistemas inovadores de segurança, 
pelo conforto e pela assistência. E também 
a condução eco-eficiente, com vantagens 
não só para o ambiente mas também para a 
carteira.
No mercado português, o novo Classe A está 
disponível com uma motorização a gasolina, 
o A 250 BlueEfficiency, com uma potência de 
211 cavalos (cv), e duas a ‘diesel’: o A180 CDI, 
com 109 cv, e o A 200 CDI, com 136. A versão 
mais acessível é o ‘turbodiesel’ A180 CDi, 
com preço a partir de 27.900 euros. O A200 
CDi tem como base de conversa os 33.400 e 
o A250 arranca nos 42.400. 

http://www.mercedes-benz.pt/

© Mercedes

Texto: Ana Leonor Martins

AUTOMÓVEL

Estilo sobre rodas
O novo Mercedes Classe A tem um ‘de-
sign’ desportivo com vários pormeno-
res distintivos. A inovação também está 
presente na tecnologia da motorização.

diferente. A associação Vini Portugal e a revista 
«Wine – Essência do Vinho» distinguiram, em 
2011, este espaço pela qualidade do serviço de 
vinho a copo.
A comida, claro, não fica atrás. A ementa, da 
responsabilidade do conceituado e emergente 
‘chef’ Ricardo Gonçalves, é atualizada sazonal-
mente e à data de fecho desta edição as surpre-
sas para 2013 estavam ainda no segredo dos 
deuses. Mas desvendamos algumas iguarias 
habituais. Nas entradas, a ‘mozzarella’ gratina-
da com presunto, os cogumelos salteados, o fo-
lhado de queijo de cabra e compota de pimen-
tos e o salmão tártaro são irresistíveis.
Nos pratos principais, do mar destaca-se o ba-
calhau, lombo sobre braz e azeitonas, o polvo 
com batata doce assada e o salmão braseado 
com ‘ravioli’ negro. Do campo, os lombinhos de 
porco com puré de castanhas e o peito de fran-
go recheado com grelos e ‘risotto’ de farinheira 
são também excelentes opções. Não podiam 
faltar as calorias, e o ‘tiramisu’ de frutos silves-
tres vale cada uma delas.
A Enoteca de Belém recebe em média 600 pes-
soas por mês. Também disponibiliza formação 
em iniciação à prova de vinhos e outro tipo de 
eventos. 

http://www.travessadaermida.com/
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LEITURAS TEATRO/ DANçA

Textos: IPTextos: MSA

A magia da patinagem no gelo
Integrados no «Festival do Gelo» (que no 
final de dezembro apresentou «A Bela e o 
Monstro»), estão previstos para janeiro dois 
espetáculos imperdíveis, «A Gala de Estre-
las», logo no primeiro dia do ano, e «A Bran-
ca de Neve», no dia cinco. O Campo Peque-
no, em Lisboa, transforma-se em ringue de 
patinagem para receber os Russian Ice Stars, 
considerados por muitos como os melhores 
patinadores no gelo da atualidade. É uma 
companhia com provas dadas em inúmeros 
campeonatos europeus, mundiais e olímpi-
cos, que alia a rígida técnica da patinagem 
com a poesia da dança. Produção espetacu-
lar que maravilha e enternece públicos de 
todas as idades, permite aos mais aventurei-
ros que também calcem os patins e deslizem 
no gelo, pois a pista está aberto ao público. 
Basta consultar os horários. 

Um novo olhar sobre Camarate
Um livro que apresenta um novo olhar so-
bre a morte do primeiro-ministro de Por-
tugal no dia quatro de dezembro de 1980. 
Em «Camarate – Sá Carneiro e as Armas 
para o Irão», o jornalista Frederico Duarte 
Carvalho mostra como não se pode com-
preender a tragédia de Camarate se não se 
souber que Portugal era à época um país 
importante do ponto de vista geoestratégi-
co, com a base das Lajes, nos Açores, a ter 
um papel fundamental no equilíbrio militar 
entre os Estados Unidos, a União Soviética 
e vários estados do Médio Oriente. Um tra-
balho exemplar, mais de 30 anos depois 
dos acontecimento e passadas inúmeras 
comissões parlamentares de inquérito que 
pouco ou nada concluíram ou fizeram por 
concluir. A edição é da Planeta.

Terroristas Apaixonados, de Ken Ballen. 
Vidas reais de radicais islâmicos, contadas 
pelo presidente e fundador da Terror 
Free Toomorrow, uma organização sem 
fins lucrativos que se dedica a investigar 
o terrorismo. (Casa das Letras) Jesuítas 
e Inquisição, de José Eduardo Franco e 
Célia Cristina Tavares. Cumplicidades e 
confrontações de duas instituições que 
nasceram praticamente juntas, no século 
XVI – têm seis anos de diferença. (Sinais 
de Fogo) Adam Smith – Uma Vida 
Iluminada, de Nicholas Phillipson. A vida 
notável e por vezes brilhante do autor de 
«A Riqueza das Nações, tido como pai da 
economia moderna. (Texto) Os Judeus 
do Papa, de Gordon Thomas. Um plano 
secreto do Vaticano que permitiu salvar 
milhares de judeus do holocausto nazi. 
(Casa das Letras)

Espetáculos extra
Ao longo de três meses, Maria Rueff e Jo-
aquim Monchique esgotaram sessões e fi-
zeram rir milhares de espetadores com as 
atribulações do (inconfessável) dia-a-dia 
da residência Antúrios Dourados para Se-
niores de Qualidade. Assim, a temporada 
de «Lar, Doce Lar» vai ser prolongada, con-
tinuando em cena até dia três de fevereiro, 
no Auditório dos Oceanos (Casino Lisboa). 
De 14 de março a 14 de abril será a vez de o 
Porto receber esta comédia de sucesso, no 
Teatro Sá da Bandeira. O espetáculo, que 
tem cativado o público, foi criado a partir 
de «O que importa é que sejam felizes», de 
Luísa Costa Gomes, e apresenta em palco 
diversas personagens, todas encarnadas 
por Maria Rueff e Joaquim Monchique, que 
se transformam e arrancam gargalhadas à 
plateia.

O ser e o parecer
«Há muitas razões para uma pessoa querer 
ser bonita» é o titulo da peça encenada por 
João Lourenço e com dramaturgia de Vera 
San Payo de Lemos, a partir do original «Re-
azons to be Pretty», de Neil LaBute. Está em 
cena no Teatro Aberto, em Lisboa, e conta a 
história de Rui, Xana, Daniel e Carla. Rui gos-
ta de Xana tal como ela é, mas Xana gostava 
que ele a achasse bonita. Daniel não resiste 
a uma bela rapariga e Carla queixa-se de ser 
demasiado atraente. Será a aparência assim 
tão importante? Para se ter amor próprio, 
conquistar o amor de alguém, obter sucesso, 
ser feliz? Numa roda-viva de encontros e de-
sencontros, verdades e mentiras, discute-se 
o ser e o parecer. Ana Guiomar, Jorge Corrula, 
Sara Prata e Tomás Alves são os atores que 
dão vida às personagens.
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Enter Shikari vezes dois
Os britânicos Enter Shikari vêm a Portugal para 
dois concertos. No dia sete de janeiro apre-
sentam-se no Hard Club, no Porto, e logo no 
dia oito será a vez de o público lisboeta poder 
vê-los no «TMN ao Vivo». Os concertos servem 
de apresentação ao terceiro longa-duração da 
banda, «A Flash Flood of Colour», editado no 
início de 2012, que alcançou o quinto lugar 
do ‘top’ de álbuns ‘rock’ nos Estados Unidos 
e entrou diretamente para o quarto lugar do 
‘top’ inglês. Reconhecidos por uma sonorida-
de única, que mistura o ‘post-hardcore’ com o 
metal e a electrónica, os Enter Shikari editaram 
o disco de estreia, «Take to the Skies», em 2007. 
O sucesso foi imediato, atingindo o álbum 
o quarto lugar do ‘top’ britânico. O regresso 
aos álbuns aconteceu dois anos depois com 
«Common Dreads», o disco que internaciona-
lizou a banda.

Ana Moura nos coliseus
Estão agendados para janeiro os concertos de 
apresentação do novo disco de Ana Moura, 
«Desfado». O primeiro é no dia 25, no Coliseu 
de Lisboa, e no dia seguinte a fadista sobe ao 
palco do Coliseu do Porto. «Desfado» é o quin-
to álbum de originais de Ana Moura e repre-
senta um momento de viragem na sua carreira, 
com a aposta em nomes da nova geração de 
compositores nacionais e também em nomes 
consagrados da música portuguesa para a cria-
ção dos temas. No palco, a fadista contará com 
a participação de Ângelo Freire (guitarra por-
tuguesa), Pedro Soares (viola de fado), André 
Moreira (baixo e contrabaixo), João Gomes (te-
clados) e Mário Costa (bateria e percussões).

Estimular novas tendências
Foi inaugurado no passado dia sete de de-
zembro, no Museu de Serralves, no Porto, o 
projeto «Sonae/ Serralves», com obras de Pa-
trícia Dauder e Carlos Bunga, naquela que é 
a segunda edição. Este projeto, que convida 
dois artistas (um de origem portuguesa e o ou-
tro internacional) para viverem e trabalharem 
na cidade do Porto, proporciona condições de 
produção de novas obras e a possibilidade de 
as mesmas serem apresentadas numa exposi-
ção. O objetivo é promover a criatividade e a 
inovação, estimular novas tendências e apro-
ximar a sociedade à arte.

ARTES PLÁSTICAS
Rir é o melhor remédio
Até ao dia 17 de março, o Museu da Eletrici-
dade, em Lisboa, tem em mostra a exposição 
«Riso: Uma Exposição Séria». O que é, o que 
mostra, o que esconde e o que diz de quem ri? 
O que há em comum entre uma cara de palha-
ço, o sorriso da Gioconda ou um boneco das 
Caldas, um urinol chamado de obra de arte, 
um ‘cartoon’ ou um diálogo de um filme de 
Woody Allen? Destas e de outras perguntas se 
faz a divertida exposição que conta com qua-
se meio milhar de obras, de mais de 300 artis-
tas, entre pintura, desenho, instalações, vídeo, 
fotografia, escultura, performances, cinema, 
banda desenhada, programas de televisão, 
espetáculos, literatura e obras de artistas na-

cionais e internacionais. Organizada com as 
Produções Fictícias, faz parte do que dizem ser 
«uma profunda investigação acerca dos dispo-
sitivos cómicos e humorísticos, tal como foram 
e são utilizados por diferentes protagonistas, 
em diferentes tempos e diferentes áreas».

Enérgicos e imprevisíveis
Os ‘punk-rockers’ canadianos Billy Talent 
vêm a Portugal no dia 18 de Janeiro. O 
concerto, que terá lugar no Hard Club, no 
Porto, servirá de apresentação ao último 
álbum, «Dead Silence», editado em setem-
bro passado. Formados em 1993, com o 
nome Pezz, com o qual editaram o primei-
ro longa-duração, os Billy Talent criaram 
nome na cena ‘underground’ de Toronto, 
com concertos enérgicos e imprevisíveis, 
que atraiam cada vez mais público. Após 
a mudança de nome editaram mais quatro 
discos, o último dos quais «Dead Silence», 
e venderam milhares de discos um pouco 
por todo o mundo.
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1 O novo iMac
Já está disponível o novo iMac da Apple. Com um ‘design’ muito atrati-
vo em alumínio e vidro e um ecrã fantástico (de 21,5’ ou 27 polegadas’) 
com baixos reflexos, processadores mais rápidos e a inovadora opção de 
armazenamento Fusion Drive, o novo iMac é o ‘desktop’ mais avançado 
que a Apple concebeu. Cada iMac é vendido com oito GB de memória a 
1.600 MHz, um disco rígido com um TB e processadores Intel Core i5 de 
terceira geração. O Fusion Drive combina 128 GB de memória ‘flash’ e a 
capacidade de um disco rígido para criar um único volume de armaze-
namento que gere de forma inteligente os ficheiros.

2 Sofisticação em relojoaria
A Officine Panerai apresentou o novo relógio Luminor 1950 Rattrapan-
te 8 Days Titânio 47mm, um modelo de alta relojoaria sofisticado onde 
o ‘design’ clássico da Panerai é combinado com a qualidade dos deta-
lhes técnicos. Este cronógrafo possui inúmeras funções de alta relojoaria 
mecânica, todas reunidas no movimento P.2006. A caixa tem botões em 
titânio escovado, o bisel é em titânio polido e o fundo em cristal de safira 
transparente. O mostrador é negro com índices luminescentes, contador 
de minutos às três horas, segundos às nove, indicador de reserva de mar-
cha linear às seis e ponteiros, cronógrafo e ‘rattrapante’ ao centro.

3 Performance profissional
A HP Photosmart 7520 e-All-in-one é a nova impressora multifuncional 
HP para o utilizador doméstico. Com performance e qualidade profis-
sional, seja na impressão de fotografias, seja em cópias rápidas, digita-
lizações ou fax, esta multifunções tem como principais novidades a pos-
sibilidade de digitalização diretamente para o ‘e-mail’, a tecnologia HP 
Wireless Direct e a incorporação de uma porta USB para poder imprimir 
diretamente a partir de qualquer ‘smartphone’, ‘tablet’, portátil ou outro 
dispositivo com ligação à Internet e ao ‘e-mail’. 

4 Ilustrações em porcelana
O encontro entre os ilustradores vencedores da «Bienal Ilustrarte» de 
2003, 2007 e 2009 e a centenária fábrica de porcelana Vista Alegre foi ma-
terializado no projeto «2i – Ilustradores Internacionais», uma coleção de 
pratos de parede em porcelana, de edição exclusiva e limitada a 2.500 
exemplares. Tudo disponível na rede nacional e internacional de lojas 
da Vista Alegre Atlantis.

5 Aroma intenso e sabor suave
Chegou recentemente no mercado a Aguardente Bagaceira Velhíssima, 
da Adega de Borba, que estagiou 10 anos em barricas de carvalho fran-
cês ‘limousin’. A nova garrafa tem um ‘design’ moderno, apresentando 
uma imagem que conjuga o moderno e o clássico. Com uma cor dourada 
viva, esta aguardente caracteriza-se pelo aroma intenso, complexo, fino 
e aveludado a amêndoa e fruta passa, e pelo sabor suave. É um ótimo 
digestivo no fim da refeição.

6 Joalharia de design
A joalheira Alexandra Corte-Real criou uma linha de peças simbólicas em 
titânio, genuína, singular e exclusiva. Denominada «Talismã», é composta 
por cinco sofisticadas gargantilhas que representam a necessidade do 
ser humano de possuir algo que o protega nas diversas situações da vida. 
Estes talismãs foram desenhados com referências inspiradoras a animais 
protetores e simbólicos como a borboleta. 

Textos: Irina Pedro
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Se estão a ler esta crónica é porque afinal o mundo não aca-
bou no dia 21 de Dezembro de 2012. É uma boa notícia (acho) 
e nada melhor do que a primeira ideia da primeira crónica 
de um ano que não se prevê muito animador ser positiva. 
Mas, a bem da verdade, devo dizer que este início não foi 
ideia minha, porque teses catastrofistas nunca foram muito 
a minha onda. Há outras coisas que me assustam na ideia de 
fim, mas estes filmes à Hollywood no seu pior não são uma 
delas. Aliás, parece que a «profecia maia» previa não um fim 
apocalíptico do mundo, mas antes uma nova era, provocada 
por grandes mudanças climáticas. E isso não me parece de 
todo inverosímil. Não no dia 21 de Dezembro de 2012, mas 
um dia… De qualquer forma, lá nos safámos, mais uma vez, 
do fim da nossa civilização.
E ainda bem. As pessoas não estavam preparadas para isso. 
Muito menos antes do Natal e depois das compras feitas. É 
que afinal os centros comerciais continuaram cheios. As notí-
cias foram sendo sempre de quebra do consumo e de redu-
ção dos gastos natalícios, mas não foi essa a ideia com que 
fiquei. Na tentativa de este ano não fazer o que faço sempre, 
que é deixar as compras de Natal para o último dia, arrisquei 
uma incursão a um centro comercial no início de Dezembro. 
Fui cedo, para tentar escapar à confusão, mas às 10 da ma-
nhã havia uma fila gigantesca de pessoas logo à entrada.
Estava a ser feita uma campanha em que, para gastos entre 
100 e 250 euros, em qualquer loja, era devolvido 40% desse 
valor; não em dinheiro, mas em cartão, para se poder fazer 
mais compras. Até houve quem fizesse melhor, ou não fosse 
o português conhecido pelo «chico-espertismo»; fazer com-
pras aleatórias em lojas que devolvem o dinheiro, ir buscar 
os 40% e depois devolver as compras.
Bem, de uma ou de outra forma, vários centros comerciais 
fizeram promoções muito atractivas. E as pessoas responde-
ram como se o mundo efectivamente fosse acabar. Esquece-
ram a crise (porque, atrevo-me a afirmar, ninguém foi com-
prar bens de primeira necessidade) e deixaram-se apoderar 
pelo impulso consumista.
Se calhar as pessoas estavam a precisar de algo assim para 
esquecer a crise. Mas faz-me confusão… Quem pode estar 
a um dia de semana, uma manhã inteira (na melhor das hi-
póteses) num centro comercial é porque não tem trabalho; 
e se não tem trabalho vai gastar mais de 100 euros em com-
pras só para receber 40% e continuar a gastar mais? O Natal 
tornou-se sinónimo de consumo desenfreado, mas o Natal 
não é isso, ou não devia ser. O difícil contexto económico 
podia pelo menos servir para fazer as pessoas olharem para 
o essencial. Mas o mundo como o conhecemos não acabou.
E estamos em 2013. Espero que seja um ano muito melhor do 
que as expectativas. Para todos os que o mereçam.  

 Fins do mundo
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  Na crónica «Woman», a autora não segue
o novo acordo ortográfico para a língua portuguesa.
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