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EDITORIAL

> A nossa ditadura

Esta edicdo da «human», para além da
presenga normal em banca e dos envios
aos assinantes e aos diversos grupos de
profissionais de recursos humanos a que
habitualmente chega, estara em destaque
na «Expo’RH», 0o maior saldo profissional do
pais ligado a gestdo das pessoas nas orga-
nizagdes, que a 13 e 14 de Marco decorre
no Centro de Congressos do Estoril. £ a dé-
cima segunda edi¢do de um evento que ja
ganhou lugar nas agendas de milhares de
profissionais de recursos humanos e a que
a «<human», desde a sua criagao, no inicio
de 2009, se associou como ‘media partner’.
Nesta edigdo, Raquel Rebelo, ‘country ma-
nager’ da IFE Portugal, a entidade organiza-
dora, fala sobre o evento, nomeadamente
das novidades deste ano e também daquilo
que tem feito com que seja um sucesso no
nosso pais. Trata-se de uma entrevista que
incluimos logo no inicio da revista, parte
apenas de uma extensa conversa que pode
ser lida na integra no portal <HUMANet»
(http://www.human.pt).

Outros destaques da edi¢do sdo a sec-
¢ao «Um Dia na Empresa», com uma visita
a produtora Krypton, e uma reportagem
sobre a mudan¢a da cidade para o cam-
po, cada vez mais uma realidade para os
jovens portuguesas, embora ndo compa-
ravel — de forma alguma - a tendéncia de
saida para o estrangeiro, inexplicavelmente
recomendada com insisténcia por alguns
responsaveis(?) politicos que dia apés dia
teimam em envergonhar-nos. E desses res-
ponsaveis(?), alias, que muito se fala no
principal destaque da edicdo, a entrevista
com Tiago Caiado Guerreiro, figura que re-
solvemos puxar para a capa. Este fiscalista,
uma das pessoas que por ca mais se tem
batido contra os desmandos fiscais com
que o Estado vai infernizando o quotidiano
dos portugueses, fala de um pais onde se

Anténio Manuel Venda
Diretor
amvenda@justmedia.pt

instalou uma ditadura fiscal, a nossa, aque-
la a que agora temos direito, uma ditadura
com «medidas estalinistas tomadas por um
governo que se diz liberal mas que é pro-
fundamente estatista e em relacdo ao qual
até o PCP faz propostas mais moderadas».
O resultado, bem a vista de toda a gente,
é «a destruicao da iniciativa de criagdo de
riqueza e da vontade de se chegar mais lon-
ge anivel individual no trabalho», diz Tiago
Caiado Guerreiro. Ou seja, «vai-se dando
cabo da sociedade civil, que nada pode fa-
zer para se defender», embora haja quem
agora se atreva, pelo menos, a cantar. ®

> No editorial da <human», 0 autor ndo segue o novo acordo
ortogréfico para a lingua portuguesa.
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LANCAMENTO

> Nova marca para
outsourcing

Texto: Mario Sul de Andrade

Seguindo a estratégia de diversificacdo do portfé-
lio, e em consonancia com a politica de expanséao
em Portugal, a Kelly Services anunciou uma nova
marca no mercado nacional para a 4rea de ‘outsour-
cing’, a KellyOCG - Outsourcing & Consulting Group.
Apesar de atuar nesta area desde 2006, no segundo
semestre do ano passado a Kelly Services Portugal
apostou na formacao interna para garantir a correta
aplicacdo das metodologias de ‘business process
outsourcing’ (BPO) desenvolvidas pela KellyOCG.
A metodologia e o servi¢o oferecido assentam em
principios ‘lean’, sistemas de comunicacao e pro-
cessos de ‘total quality management’ (TQM) e de
melhoria continua.

O diretor geral da Kelly Services Portugal, Afonso
Carvalho, explicou que se trata de «mais um passo,
natural e 6bvio, no reforco do portfélio de servi-
¢os» da empresa. E acrescenta: «A experiéncia e o
reconhecimento obtidos junto de clientes de outras
areas de negbcio, a par da formacao intensiva a que
fomos sujeitos, permitem-nos responder com maior
eficicia as necessidades de ‘outsourcing’. O nosso
posicionamento é indiscutivel. Somos um parceiro
de destao de recursos humanos que tem um ‘know-
-how’ privilegiado, nacional e internacional, que
deve ser utilizado pelos mais diversos tipos de
clientes e sectores.»

O responsavel anunciou ainda que irdo «reforgar
a equipa de ‘outsourcing’ de modo a responder de
forma mensuravel e com impacto financeiro junto
dos clientes». Na sua perspectiva, a empresa «ird
crescer fortemente neste sector, atingindo um volu-
me de negdcios muito interessante para a dimen-
sdo do pais e tendo em conta os concorrentes». Um
dos argumentos que apresenta tem a ver com «os
mesmos padrdes de qualidade que nos caracteri-
zam, o que s6 por si constituiu um elemento de se-
lecdo natural face a concorréncia», frisa.

A KellyOCG tem como éreas de atuagao em Portugal
as seguintes: Administrativa & Financeira, Inddstria,
Logistica, Sales & Marketing, Satde e Sector Piblico. ®

KELLYOCG

OUTSOURCING & CONSULTING GROUP
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MULTIPLOS OLHARES

Como vé o papel das mulheres nos cargos de topo das empresas?

© Prime Search

José Vaz Quintino, Partner
da Prime Search (responsavel
pela divisao Prime Consulting)

«Estudos recentes reve-
lam que em média na
Europa somente cerca
de 20% dos cargos exe-
cutivos e de gestdo sao
ocupados por mulheres,
sendo de destacar pela
positiva os paises nordi-
cos e a Irlanda. Em Portu-
gal, embora nas Gltimas
duas décadas tenha
havido uma evolucao,
na maioria dos cargos
executivos continuam

a estar homens. O facto
de as infra-estruturas de
apoio a familia nao es-
tarem desenhadas para
que as mulheres possam
conciliar mais facilmente
avida profissional com a
vida pessoal acaba por
dificultar a progressao
de carreira. Os infanta-
rios, as escolas e até os
préprios ATL [atividades
de tempos livres] pos-
suem horérios desfa-
sados relativamente as
exigéncias das empresas
nos dias de hoje. As
mulheres tém potencial
para alcancar cargos de
topo e quando o conse-
guem obtém sucesso,
contudo hé que criar
mecanismos que facili-
tem esta situagao.»

Susana Gongalves
Marketing Manager
da Gfi Portugal

«O crescente nimero de
mulheres em cargos de
chefia é uma realidade
incontornavel, talvez
gracas a medida da
Comissao Europeia que
fomenta o aumento de
mulheres nestes cargos,
ou simplesmente porque
o mercado alterou a
percecao sobre nés. Hoje,
empenho, dedicacao,
competéncia e escola-
ridade dizem respeito
tanto a mulheres como a
homens. Somos trabalha-
doras com mérito e obje-
tivos, fortemente orienta-
das para o cumprimento
de tarefas profissionais,
que conciliamos com
outras fungdes: esposa e
mae. No entanto, muitas
mulheres abdicam da
carreira por nao acredi-
tarem na capacidade de
gerir as duas atividades.
Enganam-se. Com objeti-
vos e métricas concretas
tudo é possivel. Em al-
guns sectores, como o de
sistemas de informacao,
as mulheres estdo em
minoria. No entanto, essa
realidade inverte-se; até
porque existem mais
mulheres que procuram
formagao superior.»

:
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Laurentina Gomes
Administradora
do Grupo Liscic/ Listopsis

«O acesso das mulheres
ao topo tem sido cada
vez mais evidente e
quando falamos de ‘C-
-level’ em multinacionais
a presenca feminina esta
ainda mais divulgada
pelo desequilibrio entre
géneros. Nao estando em
desfavor de propostas
como a lei comunitaria de
quotizacao, sou essen-
cialmente a favor da va-
lorizagao das competén-
cias e do profissionalis-
mo. Ha uma capacidade
algo inata nas mulheres
para desempenharem
inGmeras tarefas, lidera-
rem grupos e cativarem
pessoas, conduzindo-as
ao maximo da sua rea-
lizagdo profissional. As
tecnologias de informa-
¢ao, principalmente na
area da mobilidade, tém
contribuido para facilitar
o equilibrio entre a vida
pessoal e a vida profissio-
nal, principal dificuldade
no desenvolvimento de
carreiras no feminino. No
Grupo Liscic/ Listopsis as
mulheres assumem, com
sucesso, as responsabili-
dades de direcao, servico
aclientes, ‘marketing’ e
comunicagao.»
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> Duas décadas de Vantagem+

Texto: Mario Sul de Andrade

A Vantagem+ comemora em 2013 duas décadas de exis-
téncia. Fundada a 22 de janeiro de 1993, a empresa espe-
cializada em formagao para profissionais tem vindo ao
longo destas duas décadas a consolidar a sua posi¢ao no
mercado, sendo hoje uma referéncia na consultoria de
formagao e recursos humanos no nosso pais, assim como
noutros paises de lingua portuguesa.

A empresa define na sua missao o propésito de «contribuir
para o reforgo do conhecimento e das competéncias do ca-
pital humano dos seus clientes, potenciando o investimen-
to destes em formagao e contribuindo assim para a sua
competitividade global enquanto empresas e/ ou organi-
zagOes pUblicas ou privadas». Paulo Gandrita, fundador e
diretor geral da Vantagem+, refere a propdsito deste ani-
versario: «Queremos formar as pessoas para serem as me-
Ihores no desempenho das suas fungdes e por isso mesmo
fazemos questao de ter os melhores profissionais a colabo-
rarem connosco. A nossa equipa trabalha diariamente, em
Portugal e no mundo, para manter a qualidade das nossas
formacdes, acentuando a vertente pratica e a forte ligagao
a experiéncia real do mercado de trabalho que nos dife-
rencia. S3o 20 anos de historia e de crescimento sustenta-
do, e é com muito orgulho que olhamos para tras e vemos
o caminho de sucesso que percorremos, consolidando ano
apbs ano a nossa posicao de lideranga. Mas estes sao ape-
nas os primeiros 20 anos da nossa histéria, ainda ha muito
para fazer, muito espaco para crescer. As nossas apostas
passam por reforcar a oferta, com solugdes a medida de
cada cliente, e consolidar a nossa posi¢ao nos mercados
internacionais, onde estamos hé 10 anos. O caminho esté

Paulo Gandrita,
fundador e diretor
geral da Vantagem-,
olha para o percur-
sode 20 anos da
empresa e diz que
«0 caminho esta na
inovagao com foco
na personalizacaon.

_vantagem-+

na inovagao com foco na personalizagdo.»

Com centros de formagao em Lisboa, Leiria e Porto, a Van-
tagem+ iniciou a sua expansao internacional em 2003, com
a inauguragdo de operagdes em Angola (Luanda). Atual-
mente, além de Portudal, opera em cinco paises de lingua
portuguesa: Brasil, Angola, Mogcambique, Cabo Verde e Sao
Tomé e Principe. Através de cursos, seminarios e conferén-
cias, procura levar a estes mercados toda a inovacdo e as
Gltimas tendéncias em formagao e recursos humanos, are-
as que considera «essenciais para o desenvolvimento das
empresas e das sociedades». A Vantagem+ rege-se pelos
mesmos valores que imprime a sua vasta oferta formativa,
valores que define da seguinte forma: «dedicagao e orien-
tacdo para os clientes, lealdade, inovacdo, profissionalis-
mo, transparéncia, sentido de ética, competéncia, simpatia
e uma forte aposta no trabalho em equipa».®
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& alcance resultados excecionais
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FLASH INTERVIEW

RAQUEL REBELO, DA IFE

> Procurar solucoes flexiveis
e inovadoras na «Expo’RH»

Texto: Antdnio Manuel Venda

«Transformacdo e mudanga» é mote da edigio deste ano «Manter um evento
da «Expo’RH», marcada para 13 e 14 de mar¢o, no Centro com a vitalidade e
de Congressos do Estoril. Raquel Rebelo, ‘country mana-
ger’ da IFE Portugal, a empresa organizadora, apresenta
este evento que agora completa 12 anos de historia e que

adindmica deste
ao longo de mais

mais uma vez vai acolher milhares de profissionais inte- deumadécadaéa
ressados em conhecer o que de melhor se tem feito na prova do sucesso
area de recursos humanos. A responsavel salienta que no mercado», assi-

«numano particularmente complexo comoeste,ofocona |5 Raquel Rebelo A preparagao do evento, ano apés ano - sabendo-se

transformac&o e na mudanca e na consequente procura
de solugdes flexiveis e inovadoras pareceu ser o mais in-
diciado para orientar os trabalhos».

O que destaca na edi¢ao deste ano da «<Expo’RH»?
Muito haveria para destacar, mas vou focar-me em dois
dos momentos mais descontraidos do evento. Acompa-
nhando a tendéncia de incorporar a arte e o espetaculo
na gestdo empresarial e reconhecendo que a teatraliza-
¢d0 é uma das técnicas pedagdgicas com maior impacto
na aprendizagem e na mudanga de comportamentos e
atitudes, preparamos para o encerramento uma pega
de teatro onde se ira recriar, em forma de caricatura, o
drama do dia-a-dia de um gestor de recursos humanos.
E a mGsica também estara presente, pois em colabora-
¢do com a Rit’'Mundo iremos proporcionar uma sessido
interativa de musica e ritmo que servira para trabalhar
a motivacao, o ‘engagement’ e o espirito de equipa dos
presentes.

Que preocupacoes tiveram na construc¢ao do programa?
Num ano particularmente complexo como este, o foco
na transformacgdo e na mudanga e na consequente pro-
cura de solugdes flexiveis e inovadoras pareceu-nos ser
o mais indicado para orientar os trabalhos. Além disso,
procuramos simplificar a estrutura do programa ao divi-
dirmos os conteidos em blocos de temas. E criamos um
momento de debate especifico para as pequenas e mé-
dias empresas (PME) e um espago proprio para dar luz
a experiéncia da administra¢ao pUblica. Procuramos tam-
bém diversificar o mais possivel as experiéncias praticas
apresentadas, com caras novas, além da aposta na parti-
cipagao de especialistas internacionais que irdo enrique-

que atrai varios milhares de profissionais de recursos
humanos -, tem vindo a colocar-vos de alguma forma
responsabilidades acrescidas?

Sem duvida. O efeito novidade que existe na fase de lan-
camento de projetos novos ha muito que deixou de exis-
tir na «Expo’RH», e como tal o esfor¢o para surpreender
0 nosso publico torna-se maior e mais significativo. No
entanto, o empenho da equipa organizadora e o apoio
do sector dao-nos a motivagao necessaria para renovar a
receita ano apds ano e darantir o sucesso. Sabemos que se
proporcionarmos um programa de conferéncias inovador
e se conseguirmos reunir os principais ‘players’ no evento,
os profissionais nao deixarao de querer participar.

Que balanco pode fazer de um evento como este,
quando vamos na décima segunda edi¢cio?

O balanco ndo poderia ser mais positivo. Manter um
evento com a vitalidade e a dindmica da «Expo’RH» ao
longo de mais de uma década é s6 por si a prova do suces-
so no mercado. Os eventos, como os produtos, tém ciclos
de vida; mas gracas ao empenho das equipas que tém
estado a frente deste projeto temos conseguido contornar
as dificuldades e manter uma trajetéria de consolidagao.

Qual o objetivo de associarem ao evento um outro, os
«Masters do Capital Humano»?

O obijetivo principal foi criar um novo elo de ligacao ao
sector, além de poder contribuir para o aumento da
vantagem competitiva das organizagdes. De igual modo,
quisemos introduzir no mercado um novo formato que
premiasse as areas da gestao de recursos humanos por
separado e ndo apenas o clima organizacional como um
todo. Isto considerando que assim poderiamos trazer a

—_
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o cer o programa das conferéncias com a apresentagdgode > r;pt_a:rgaizsoigc:irmaéaes,;abrea publico préticas muito interessantes que habitualmente
o i . edicaode a «<Expo’RH» em - . .

< diferentes realidades. htip//www.exporhifept/.  Nn&o sdo divulgadas. ®
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DEBATE

> O futuro do trabalho

Texto: Antdnio Manuel Venda

Um debate com sala cheia marcou o «<Open day CEGOC»,
no passado dia 30 de janeiro. Foi em Lisboa, nas novas
instalagdes da consultora, na Rua General Firmino Miguel.
Com moderagao do jornalista Nicolau Santos, sub-diretor
do «Expresso», teve como tema uma interrogacao, lan-
¢ada por Mario Ceitil (que com Ricardo Martins lidera a
CEGOC): «O Futuro do Trabalho ja Chegou?». Os interve-
nientes foram Luis Portela (da Bial),Jorge Martins (da Mar-
tifer), Manuel Carvalho da Silva (professor universitario e
antigo dirigente sindical) e Margarida Barreto (presidente
da APG - Associagao Portuguesa de Gestao das Pessoas).

As situacoes mais polémicas surgiram quando se falou da
situacdo do desemprego em Portugdal, que devera atingir
ja cerca de um milhdo e duzentas e cinquenta mil pessoas,

ZOOM RH

ndmero que levou Manuel Carvalho da Silva e Jorge Mar-
tins a afirmarem, como destacou o moderador, que poderia
levar a que no nosso pais acontecesse uma revolugao. Des-
taque ainda para uma interroga¢ao do moderador, quando
se falou de uma ideia muito em voga nos Gltimos tempos e
ligada ao emprendedorismo, a de que «as pessoas devem
sair da sua zona de conforto»: Nicolau Santos deixou no ar
uma pergunta curiosa, «uma pessoa que esta confortavel,
para que é que vai abandonar esse conforto?».

De assinalar que este ano o «Open day CEGOC» se inte-
grou na comemoracao do cinquentenério da consultora.
O evento teve diversos ‘workshops’ teméticos ao longo do
dia, o debate ao final da tarde e a encerrar um ‘cocktail’ que
incluiu um enorme bolo comemorativo dos 50 anos.®
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EVENTO EM DESTAQUE

> Como a destao
pode ser
um espetaculo

Texto: Anténio Manuel Venda

A SYV, uma consultora de gestdo cujo ‘slogan’ é «Sharing
Your Vision», vai ordanizar na tarde de 22 de mar¢o, no
Observatério Astronémico de Lisboa, um evento original
e alternativo denominada «A Gestdo é um Espectaculo».
Tiago Domingues, ‘partner’ da consultora, explica que o
evento foi concebido «de uma forma muito simples»,
acrescentando: «Sabemos que para sermos técnica e co-
mercialmente eficazes nos dias de hoje ndo chega atuar
Nno preco ou na imagem, por exemplo, é necessario atuar
na diferenciagao, oferecendo algo que pela novidade nao
possa ser comparado ou avaliado quanto ao seu prego ou
a sua imagem, algo que sé possa ser avaliado quanto ao
valor acrescentado que proporciona a cada cliente em
particular».
Para a concecdo do evento o que se procurou foi respon-
der a diversas questoes: «O que é que nunca foi feito?
Que temas sao do interesse e criticos para o negdcio do
nosso cliente? De que forma pode um evento técnico ser
também ele um momento de entretenimento artistico?
Qual o risco desta iniciativa? (se for elevado, perfeito)
Quiais os parceiros em que mais conflamos?»
Colocadas as questdes, foi decidido organizar um evento
que «relacionasse a universo técnico da gestdo de empre-
sas com o universo da arte na sua perspetiva de entrete-
nimento». O resultado — diz Tiago Domingues — «sera um
conjunto de intervencdes técnicas relacionadas com es-
tratégias empresariais, propostas de valor e investimentos,
estratégias comerciais e servico ao cliente, gestdo e desen-
volvimento estratégico de pessoas, de uma forma interca-
lada com momentos de ‘networking/, ‘cocktail’ e entreteni-
mento artistico, nomeadamente fado e ‘breakdance’». O
responsavel frisa que «estas duas
formas de arte foram seleciona-
das por apresentarem enormes
diferencas entre si, 0 que permiti-
ra analisar de que forma artes e/
ou empresas de atividades dife-
rentes se podem complementar
estabelecendo  sinergias por
ajustarem as propostas de valor
e com elas a sustentabilidade
dos seus negdcios». ®

> Nota: mais informacdes sobre o evento — tim. 961 899 388;
‘e-mail’ consultoria@syv.pt; ‘site” http://www.syv.pt/.
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> Um lema para 2013,
na Companhia Prépria

Texto: Mario Sul de Andrade

«Estamos juntos!» é o lema para 2013 da Companhia
Prépria, um lema que se aplica a politica de cresci-
mento desenvolvida nos Gltimos trés anos em con-
junto com colaboradores, fornecedores e clientes. Em
Portugal registou-se uma solidificacdo das relagdes
com os clientes, enquanto nos mercados internacio-
nais o crescimento tem sido extremamente sustenta-
vel — a empresa tem atividade relevante em paises da
Unido Europeia e do espago luséfono.

Com foco nas éreas de formacado e consultoria em-
presarial, o projeto da Companhia Prépria tem ja 15
anos de historia. Luis Ferreira (na foto), responsavel
da empresa, olha para todo este percurso e comenta
que tiveram sempre «grande curiosidade em perce-
ber por que existem organiza¢des de que todos gosta-
mos mais e outras de que na generalidade gostamos
menos». Chegaram a conclusdo de que «a diferenca

Na Companhia Propria, explica Luis Ferreira,
o desafio é «desenvolver pessoas apaixona-
das, com desempenhos excelentes».

esta nas pessoas, algo que parece 6bvio, embora re-
conhecé-lo seja ja um avanco significativo», partilha.
O responsavel fala das pessoas como «o ativo mais
importante das organizagdes, que nao consta nos
seus balangos, uma vez que é um bem intangivel e de
dificil quantificagdo». No entanto, acrescenta, «é este
valor que diferencia as boas das mas empresas», ou
seja, «ha empresas de sucesso, com elevados desem-
penhos, porque tém pessoas motivadas e animadas,
o que faz toda a diferenca». Para Luis Ferreira, ndo
restam davidas de que «a diferenca estd nas pes-
soas, mas por si s6 isso ndo basta, é necessario que
essas pessoas estejam apaixonadas pelo que fazemn.
Destaca por isso «as empresas que possuem uma
missdo clara e bem definida e, mais do que isso, que
conseguem transmiti-la aos colaboradores, que con-
sequentemente se identificam com ela e sentem que
o seu trabalho faz sentido, que estdo sob uma cultura
empresarial forte, e ai a paixao acontece».

O desafio na Companhia Prépria, conclui Luis Ferrei-
ra, é por isso «desenvolver pessoas apaixonadas, com
desempenhos excelentes». Trabalham estes valores,
fomentando «a criacdo de uma cultura empresarial
forte», sendo o grande objetivo «alinhar as pessoas
com a missao», explica. ®



DISTINCAO

ZOOM RH

> «Exceléncia SEDES»: gestao do talento sénior

Texto: Ana Leonor Martins

No passado més de fevereiro, a iniciativa «Exceléncia
SEDES - Boas Préticas na Gestao de Pessoas» distinguiu a
AXA Portugal e a EDP — Energias de Portugal no ambito da
categoria «Gestao do Talento Sénior».

No terceiro evento do ciclo de conferéncias organizado
pelo Grupo de Trabalho de Capital Humano (GTCH) da
SEDES — Associagao para o Desenvolvimento Econémico
e Social, foram apresentadas as melhores praticas destas
empresas. Pela seguradora falou Inés Simdes, ‘internal
communication and academy manager’, sobre o progra-
ma interno «Terra a Vista». Ja a apresentacao da EDP este-
ve a cargo de Alexandra Cabecadas, da equipa de recur-
sos humanos, que deu a conhecer o programa «Valorizar

a Experiéncia».

A moderacdo do debate que se seguiu foi assegurada
por José Bancaleiro, ‘managing partner’ da Stanton Chase
Portugal. Isto depois de Pedro Raposo, diretor de recursos
humanos do Banco Espirito Santo (BES), ter feito a intro-
ducdo ao tema, partilhando como o banco faz a gestdo do
seu talento sénior, nomeadamente através da reciclagem
de competéncias técnicas e sociais.

Este ciclo de conferéncias tem continuagdo em marco, no
dia 20, como habitualmente no Instituto Superior de Eco-
nomia e Gestdo (ISEG), em Lisboa. Serdo nesse dia dadas
a conhecer as empresas distinguidas na categoria «Car-
reiras Internacionais». ®

=

ELEVAMOS AS SUAS
POTENCIALIDADES.

Mo Grupn Multipessoal, elevamos as  suas
potencialidades, Identificamos o melhor de cada
candidato e adaptamo-lo a0 mercado de trabalho.
Deste modo, potenciamos o que de mais positivo ha
em todas as dreas em que intervimos: autsourcing,
trabalho temporédrio, formagdo e consultoria,
recrutamento e selecio e outsourcing especializado
na saide e nas Tl's. Fara que qualquer processo seja
um &xito, existe uma fdrmula simples: envalver a
Grupo Multipessoal na operagio, O resultado final
sera sempre o sucesso elevado as suas melhores

expetativas.

v/ multipessoal

www.multipessoal pt
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> SLOT Academy

Texto: Mario Sul de Andrade

E um dos pontos fulcrais da estratégia para 2013 da SLOT
Recursos Humanos, um departamento de formagao de-
nominado SLOT Academy, que ja tem inclusive a certifica-
¢do da Diregdo Geral do Emprego e das Rela¢des de Tra-
balho (DGERT). Sénia Barbosa (a direita na foto, com Luisa
Almeida, gestora da formagao), diretora executiva da em-
presa, assinala que, sendo o0 ano de arranque do projeto, a
missd0 «passa por posicionar a marca, através de progra-
mas de formacao eficazes, inovadores e de elevada quali-
dade, com recurso a metodologias proprias e adequadas
ao plblico-alvo e aos objetivos esperados, contribuindo
para o sucesso das necessidades formativas dos clientes».
A SLOT Academy pretende neste primeiro ano de ativi-

dade disponibilizar formagao a medida, porque — como

explica Sonia Barbosa - «este eixo de atuacdo da conti-
nuidade ao trabalho que vem sendo realizado com as
instituicdes clientes nas &reas de recrutamento e selegao,
trabalho temporario e ‘outsourcing’». A responsavel pre-

tende ter no novo projeto «uma politica de comunicagdo :

e de trabalho em equipa entre todos os intervenientes no
processo formativox, sendo que «cada acdo de formacao
sera o resultado prético de um trabalho concertado entre
os responsaveis de recursos humanos e de formagao dos

clientes, a equipa de coordenacao pedagbdgica e o corpo

de formadores».
A criacdo de uma academia de formag&o contribuiu tam-
bém para a mudanga de instalagcdes da SLOT Recursos
Humanos, que agora esta na Rua Camilo Castelo Branco,
ndmero dois, quinto esquerdo, em Lisboa, ndo muito lon-
ge das antigas instalagdes da Rua Castilho. Sénia Barbosa
refere «as exigéncias atuais do mercado», que levaram a
«reestruturacdo da empresa ao nivel dos recursos fisicos e
dos recursos humanos», com a decisdo de mudar de ins-
talagbes a surgir no alinhamento da estratégia para 2013.

A responsével assinala ainda que a SLOT «reconhece a
importancia da consultoria global em recursos humanos,
com uma oferta integrada de servigos que permite um po-
sicionamento privilegiado junto de clientes e parceiros».
A empresa quer «apostar numa oferta de qualidade em
todos os servigos prestados», acreditando Sénia Barbosa
que «a SLOT Academy tera um papel determinante na
concretizagao deste objetivo».®

X1
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) CH Business Consulting

duplamente de parabéns

Texto: Antonio Manuel Venda

Depois de ter sido distinguida ha cerca de um més como
«Melhor Empresa para Trabalhar em Portugal» (e como
vencedora em duas categorias, «<Melhor Média Empresa
para Trabalhar» e «Melhor Empresa para Trabalhar no Am-
bito Balango Trabalho/ Vida Pessoal»), na iniciativa que a
revista «<Exame» levou a cabo com a Accenture, a CH Busi-
ness Consulting teve ja na parte final de fevereiro uma nova
distincdo. A consultora liderada por Anténio Henriques foi
distinguida como primeira média empresa, obtendo igual-
mente o primeiro lugar no sector de servigos, no ambito do
«Prémio Exceléncia no Trabalho», do «Diario Econémico»,
da Heidrick & Struggles e da ISCTE Business School (IBS).
Ea primeira vez que uma empresa conquista no mesmo
ano estes dois prémios relacionados com ambientes de
trabalho, sendo de assinalar que as distingGes se somam a
cerca de trés dezenas de outras, o que faz da CH Business
Consulting a consultora mais premiada em Portugal.

Sobre a primeira distingao, Anténio Henriques assinalou
que ha dois anos muitas das pessoas que contactavam
com a abordagem CH «achavam que estavam na presenca
de lunaticos, mas agora ja falam de visionarios». O ‘chief
executive officer’ (CEO) do Grupo CH referiu ter consci-
éncia de que estdo «a frente do tempo», algo que a maior
parte das pessoas no meio empresarial nao percebia. «Mas
agora comegam a perceber», congratulou-se.

Ja apbs a segunda distingao, referiu: «O reconhecimento
tem um significado histérico, por se tratar da primeira vez
que em Portugal uma mesma empresa conquista simulta-
neamente os mais importantes prémios nacionais». Este
feito, acrescentou, «prova que é possivel alcancar niveis
elevados de felicidade organizacional com base em fatores
n3do materiais, ao alcance de todas as organizages, mesmo
em periodos de crise».

Com sede em Coimbra e escritorios em Lisboa, no Porto
e no Algarve, a consultora portuguesa é especialista em
destdo de pessoas e organizagoes. O Grupo CH, onde se
integra, distingue-se pela singularidade do seu ADN orga-
nizacional, cultivando uma gestao centrada nas pessoas. ®
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> Tem falta de Ar?

Algumas equipas ou empresas, por vezes,
podem sentir a tendéncia para entrar na
meia idade. Sim, aquela idade em que dei-
xamos de questionar as coisas e passamos
o tempo a dizer: «Eu s6 gosto disto, ndo gos-
to daquilo... Tenho por habito isto... Jamais
faria aquilo... Eu quero é estar sossegado...»
E por isso que percebemos que na cabeca
dos principiantes existem milhares de pos-
sibilidades, mas na cabeca dos ‘experts’ s6
existem algumas.

Nos temos a escolha do nosso lado — man-
ter o cérebro das nossas equipas e nossas
empresas vivo ou morto. No significa que
tenhamos de dostar de todas as novidades,
mas conhecer e estar em contacto com aqui-
lo que vai acontecendo é importante. A me-
lhoria continua ajuda a alcangar a excelén-
cia. Mas ha um pequeno problema: nestes
momentos, quando os negbcios tém falta de
Ar, nao basta ser um pouco melhor; é preci-
so ser distinto, ter um Ar diferente.

divertem a construir protétipos e cuidam
dos seus primeiros passos como fossem os
seus educadores — estdo por perto, aten-
tos, suportam, melhoram e criam condigGes
para ter sucesso. A criacao de estimulos
para se tentar apela a necessidade de reco-
nhecermos os pequenos sucessos sempre
que alguém tenta. Como dizia Walt Disney,
«celebrando os sucessos com as pessoas
crias uma cultura de sucesso».

Um investigador da Duke University con-
cluiu num estudo de 2006 que cerca de 40
por cento das nossas a¢des nao sio deci-
s0es que tomamos mas sim resultado de
héabitos adquiridos. Ou seja, somos capazes
de multiplicar muitas a¢des sem pensar
nelas. E como dizem as palavras do escritor
portugués Goncalo M. Tavares: «Num mun-
do onde tudo anda depressa acabamos por
nao ter tempo para parar. E quando néo pa-
ramos nao reparamos. E quando néo repa-
ramos, ndo reparamos.» Esta é outra fonte

A criacao de estimulos para se tentar apela a necessidade de
reconhecermos os pequenos sucessos sempre que alguém tenta. Como
dizia Walt Disney, «celebrando os sucessos com as pessoas crias uma

Algumas fontes permitem-nos ir buscar ou-
tra energia para as nossas equipas. A primei-
ra chama-se Coragem. Coragem para dizer-
mos coisas impopulares, diferentes e que
vdo contra as tendéncias defendidas pela
maioria das pessoas. Isso acontece quando
sentimos conforto, respeito e abertura no
nosso ambiente de trabalho. Para ganhar-
mos Ar, ao contrario da expressdo popular,
temos de «meter a colher na sopa do vizi-
nho». Quando ha um problema com o meu
vizinho (outro departamento), embora nio
seja o meu problema, continua a ser o «nos-
so» problema. Ao existirem objetivos co-
muns, os desafios complexos ndo podem ser
divididos sé para respeitarmos o ‘status’ de
cada um. «Dividir para reinar» pode ser fatal.
A outra fonte exige capacidade para assu-
mir riscos. Falar menos e fazer mais. Arriscar
com agdes concretas. Fazendo protétipos e
testando-os em realidades que sejam se-
guras. Substituir uma cultura de ‘brainstor-
ming’ por uma cultura onde as pessoas se

cultura de sucesso».

que nos darante a renovagao do nosso Ar.
De facto é verdade. Se ndo pararmos nio
conseguimos perceber (reparar) aquilo que
estd mal. E se nao olhamos para o que esta
mal ndo temos possibilidades de o corrigir
(reparar).

As equipas e as empresas necessitam de
parar para olhar com atengdo. Fazer mais
e com mais rapidez pode ser perigoso em
tempos que necessitam de esfor¢co, mas
também de inteligéncia. A criagdo de novos
héabitos e mais positivos ajuda sempre. Tal
como nés como individuos podemos subs-
tituir velhos habitos por novos habitos, as
empresas e as equipas podem fazer o mes-
mo. E algo que as ajuda a reprogramar as
suas rotinas e por isso a forma como vivem.
Com mais Ar.

Por Gltimo, ndo permita que as pessoas ve-
jam ou ougam muitas noticias e sejam con-
tagiadas por aqueles que sé anunciam des-
gracas. Como diz a expressao inglesa, «no
news, good news». ®
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«Ja estamos numa ditadura fiscal.»

Especialista em direito fiscal e sécio de uma das mais conhecidas socieda-
des portuguesas de advogados, Tiago Caiado Guerreiro acha que chegdmos
a niveis em que a fiscalidade, mais do que elevada, ja é destrutiva. Por de-
cisdes de uma classe politica que teima em nio mudar, que toma «medidas
estalinistas» e que assim «destrdi a iniciativa de criagio de riqueza e a von-
tade de se chegar mais longe a nivel individual no trabalho». Tudo isto, assi-
nala, dd cabo da sociedade civil, que nada pode fazer para se defender.

Texto: Antdnio Manuel Venda Fotos: Fernando Picarra

E uma das pessoas que mais se tem manifestado em
Portugal contra a carga fiscal sobre os cidadidos e as
empresas. Essa carga é obviamente elevada, mas
curiosamente a generalidade da populacao nao tem
uma posicao de firmeza contra ela. Nem da parte das
empresas isso acontece. Concorda com esta ideia?

Concordo. Os portugueses sdo muito passivos relativa-
mente a carga fiscal. H4 uma justificacdo, que estd muito
bem abordada num artigo de Henrique Medina Carreira,
no «Expresso», onde se diz que direta ou indiretamente
seis milhdes e meio de pessoas em Portugal beneficiam
da sua ligagdo ao Estado — por serem beneficiarios de re-
forma, por trabalharem em instituicdes publicas, por se-
rem funcionérios publicos, por serem familiares destes.
Ha uma maioria que é sempre eleita e que esta do lado

profile. sxperts@siot.pt

n3o dos privados mas do Estado. E esta maioria consegue
sempre o poder. E por isso temos impostos tao elevados
em Portugal, sobre pessoas e sobre empresas, ou seja, so-
bre a parte que nao esta ligada ao interesse Estado. Estes
n3o tém hipbteses. Sao indefesos. Por isso vimos o esma-
gamento de dezenas de milhares de empresas a cada
ano, e o retirar para impostos e seguranga social, nalguns
casos, de 60 ou 65% do rendimento de uma pessoa.

Esta fiscalidade é necessaria?

Esta fiscalidade é destrutiva. Destréi a iniciativa de cria-
¢ao de riqueza e a vontade de se chegar mais longe a
nivel individual no trabalho. E t3o elevada a intensida-
de da tributagdo que ha pessoas que trabalhavam em
varias entidades e que ja s6 trabalham numa, porque

Delegacao da Maia:

«O contribuinte é
um elemento funda-
mental do estado de
direito democrético.
Este s6 pode existir
com contribuintes.
Desde 2004 que
quem manda nao
percebeisso, e estda
destruir as empresas
maci¢camente, e as
pessoas.»

recrutamento. malaashol. pt
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Tiago Caiado Guerreiro, advoga-
do, é licenciado em «Direito» pela
Universidade Lusiada de Lisboa.
Estudou negociagao estratégica na
Universidade de Harvard (Estados
Unidos) e gestao e fiscalidade na
Faculdade de Direito de Lisboa.
Especialista na area fiscal, é pro-
fessor convidado em diversas
instituicdes de ensino superior. 3
sécio do escritério de advogados
Caiado Guerreiro & Associados
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desde 1999.

dizem que mais vale estar com a familia. Se forem traba-
Ihar pagam taxas confiscatérias. Sera que vale a pena ir
trabalhar para receber um terco do que se ganha?

Mas esta carga fiscal é da responsabilidade de uma
area politica que a partida defende a iniciativa pri-
vada, o empreendedorismo e por ai adiante...

Qual area? Esta a falar de quem?

Das pessoas do atual governo.

O atual governo apresenta-se como liberal mas é profun-
damente estatista. Segue a tradicdo portuguesa do esta-
tismo. Alias, o peso do Estado na economia tem vindo a
crescer imenso. E a intervencao do Estado na economia,
na regulamentacao e em termos burocréticos disparou.

Entdo, na pratica, com essa tradi¢do de estatismo, tan-
to faz que mande o PSD como o Bloco de Esquerda?!
Eujandosei... O PCP neste momento faz propostas mais
moderadas do que algumas que estdo a ser tomadas,
que nem percebo como passam. Por exemplo, a fatura-
¢ao, ter de se preencher o nimero de contribuinte de
empresas pequeninas ligadas as coisas mais ingénu-
as... Vai-se comprar um café e tem de ser faturado, se se
quiser deduzir tem de se por o nimero de contribuinte, e
esses dados ficam |4. Isto é uma viola¢ao da vida privada
e do direito ao recato. 56 mesmo um governo de direita é
que podia impor uma medida destas sem ser considera-
do estalinista. Porque é uma medida estalinista.

Entdo se fosse uma medida do PCP...
Se fosse do PCP gerava uma reagao antagbnica.

Dos cidadaos, inclusive?

Dos cidadaos. S6 que como foi uma medida do CDS e
do PSD, pura e simplesmente foi aceite. Se isto ndo é in-
constitucional... Leu «1984», de George Orwell? Ou «A
Cidade do Sol», de Tommaso Campanella, ou «Utopia»,
de Thomas More? Ai fala-se de tipos de sociedade com
o mesmo controlo que temos agora. Com os cartdes de
crédito e a «Via Verde»sabem onde estivemos. Todos
esses dados estdo disponiveis. Com as atuais regras de
faturagdo sabem onde tomamos café, onde vamos almo-

¢ar, que roupas compramos. .. O excesso de informacao
na administracdo fiscal torna-a permeavel a corrupgao
e a venda de informacao a interessados, e ao acesso a
essa informagao a quem esta no poder. Isto ainda torna
asociedade civil mais fragil, com mais dificuldade emin-
comodar o poder. O que define uma sociedade é a capa-
cidade da sociedade civil intervir e conseguir modela-la.
E em Portugal isso nao acontece.

Quase quatro décadas depois de termos saido de
uma ditadura politica, fica a sensac¢io de que caimos
numa ditadura fiscal. O que pensa disto?

Vivemos num estado fiscal, h véarios anos. Esta a acon-
tecer especialmente nas economias europeias, que nao
crescem. E em Portudal, se se utilizar uma visao estalinis-
ta, entdo ja temos o menu completo e ja estamos numa
ditadura fiscal. Para além disso, ditadura fiscal, no concei-
to de estado fiscal, ha outra questao: ndo temos mecanis-
mos de defesa. Nos Gltimos 10 a 12 anos, para aumentar
a receita — sobretudo desde 2004, o ano da reviravolta —,
perceberam que a melhor maneira era tirar os direitos
de defesa aos contribuintes. Simplesmente langcam os
impostos e as pessoas nao tém forma de se defender.

Ha pessoas que atacam esta l6gica mas que também
tiveram responsabilidades nos ultimos anos. Estou a
lembrar-me de Anténio Bagao Félix e Manuela Fer-
reira Leite, por exemplo... Nao se pode dizer que no
tempo deles na pasta das financas nao houvesse ja
uma carga fiscal muito grande.

N&o podia concordar mais. Dai falar em 2004 como o ano
da reviravolta, quando Paulo Macedo foi para a adminis-
tracdo fiscal e comegou a retirar direitos aos contribuin-
tes. Com Manuela Ferreira Leite ministra das Financas.

Ja que refere Paulo Macedo, como explica o caso
dele, que num governo alvo de tanta contestacio
acaba por ser um dos ministros menos detestados?

Ele esta a fazer um bom trabalho na saiide, que se reco-



«Vai-se comprar um
café etem de ser
faturado, se se quiser
deduzir tem de se
por o nimero de
contribuinte, e esses
dados ficam 14. 56
mesmo um gover-

no de direita é que
podia impor uma
medida destas sem
ser considerado esta-
linista. Porque é uma
medida estalinista.»

nhece que é necessario. Agora se me disser que na admi-
nistragao fiscal fez um bom trabalho, digo que nao, ai fez
um trabalho de gestdo da administragdo fiscal, mas des-
truiu a sociedade civil. E isso é uma responsabilidade
que ele tem nos ombros. Mas fé-lo com todo o apoio do
poder politico. E o poder politico — PS e PSD — vé ai uma
oportunidade de concentrar mais poder e de se manter
como poder incontestado. Basicamente, poderiamos
fundir os dois partidos e dizer que ha um partido Gnico
que é sucessivamente reeleito.

Na drea da saude tem de se fazer um bom trabalho
de destao, como em qualquer area, mas tem de se
cuidar dos doentes, tem de se prestar um bom ser-
vico. Na administragao fiscal ndo ha essa légica, nin-
guém se preocupa com os contribuintes...

Ai é que esté o erro em Portugal, um erro que esta a des-
truir anossa economia. O contribuinte € um elemento fun-
damental do estado de direito democrético. Este s6 pode
existir com contribuintes. Desde 2004 que quem manda
nao percebe isso, e esta a destruir as empresas macica-
mente, e as pessoas. Estas porque fogem de cé para irem
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trabalhar para outros sitios, e muitas ndo fugiram ainda
porque n3o tiveram oportunidade. E as empresas porque
fecham ou estao desinteressadas, sempre sujeitas a ins-
pecdes, contraordenagdes, impostos altissimos. ..

Se pensarmos nos responsaveis de tudo isto, esta-
mos a falar de pessoas mal intencionadas, imprepa-
radas ou simplesmente estipidas?

N3o se trata disso, 0 que essas pessoas fazem é algo rela-
tivamente simples. A opgao por exemplo por aumentar
impostos ‘versus’ cortar despesa publica é racional em
Portugal. Porque é muito mais facil manter o poder se se
fizer esta opcdo. Seis milhdes e meio de pessoas apoiam,
as que dependem do Estado. Ha muito menos pessoas
no sector privado e que apoiariam outro tipo de op¢des.

Mas a area publica também tem sido tocada...

Tem, mas muito pouco. Quem tem feito o ajustamento
todo tem sido o sector privado. E por isso que esta com
18 ou 19% de desemprego real, e é por isso que fecham
empresas e que ha tantas pessoas a emigrar. O sector
publico tem sido muito pouco tocado, como sempre em
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» O futuro

Tiago Caiado Guerreiro considera-se otimista, mas mesmo assim acha que a tendéncia é para que as
coisas piorem ainda mais em Portugal. Fala de «decadéncia e empobrecimento sucessivo do pais»,
porque «enquanto tivermos dois ter¢os das pessoas interessadas na manutencao do ‘status quo’ ndo
poderemos alterar a situagao», ou seja, «a minoria ndo tem capacidade de se impor a maioria». Defende
impostos mais baixos para as empresas, «<na ordem de 10 % ou menos», embora nao acredite que venha
a ser uma realidade, e em relac3o as pessoas acha que as que tém elevada formacao, «se continuarem
a traté-las mal em termos de impostos, pura e simplesmente perderemos os recursos». Tudo isto, diz,
«condena o crescimento do pais, até a curto prazo». Mais. .. «Estao feitos estudos por institui¢des inter-
nacionais. Sabe-se perfeitamente os efeitos que este nivel de impostos provoca, em termos de fuga de
cérebros e em termos de destruicao de empresas e de retracdo do investimento.»

Ha muitos anos que Tiago Caiado Guerreiro pugna por «impostos mais baixos, um regime fiscal compe-

: titivo e a defesa dos direitos das pessoas», mas vé que «o caminho é o oposto». Por isso, num futuro mais

ou menos préximo, dependendo de quando acontecerem elei¢des legislativas, tem muito poucas pers-
petivas de que algo mude. Confrontado com o caso da Gltima campanha eleitoral, em que se atingiu uma
situagdo limite com promessas que depois redundaram num incumprimento de que nao ha meméria
na politica portuguesa, comenta que de facto «a quest3o é essa, entre a promessa e o que na realidade
se passa vai um oceano enorme». Por isso, acha que «promessas havera, mas as decisdes nao deverao
ir no sentido da desoneracao das pessoas». Tudo porque «o Estado quanto mais receber de impostos
mais pode manipula-los e menos poder teré a sociedade civil independente», ou seja, <ha uma tendén-
cia estalinista na visao do poder politico, que quanto mais poder congrega mais se eterniza no poder».
0 advogado concorda com a ideia de que por este caminho a tendéncia é para que haja um momento
em que o Estado ndo consiga cumprir muitos dos compromissos que tem com a parte t3o significativa
da populacdo que dele depende e que isso levaré a «conflitos sociais, problemas graves, ao que no
fundo nés estamos a pedir». Acha que vai ser «um processo relativamente rapido», ideia que justifica
assim: «Portugal ndo tem o produto interno bruto da Irlanda, que é 115 ou 120 % da média comunitéria. E
nunca teve uma politica econémica decente. Deixamos de ter os fundos estruturais da Unido Europeia,
e a burocracia sobre as empresas e sobre as pessoas é cada vez maior. Fazer negécios é cada vez mais
complicado. As pessoas estdo cada vez mais desmotivadas, o abuso sobre os mesmos relativamente a
contraordenacdes e todo o tipo de inspe¢des é permanente, o que desmotiva quem quer que seja de
criar riqueza. E temos uma, duas, trés geracdes que foram ensinadas a nao terem de ser ativas para criar
riqueza, porque essa nao era a filosofia do Estado, mas sim arranjarem um emprego precisamente no
Estado. Qual é o ‘cocktail’ que daqui deriva?»

«Esta classe politica Portugal, com o atual governo e com os anteriores.
leva 30 e tal anos no
poder e esta ai viva

. linhas da politica fiscal... O que é que faria?
e a mexer-se. E criou

Imagine que o convidavam para definir as grandes

para ela propria

todos os privilégios
e mais alguns que a
alternancia no poder
permite. Estiveram
tanto tempo 14 que
se foram autodando
todo o tipo de bene-
ficios e distribuindo
por aqueles aquem
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estao ligados.»

Tenho muitas dificuldades em imaginar-me num grupo
politico hoje em dia. Ndo me revejo neles. Defendo uma
sociedade livre, com uma defesa profunda dos direitos,
das liberdades e das garantias, do que foi garantido na
Revolugao Francesa, e nés vivemos o contrario disso. Ali-
as, a maior parte dos portugueses aceita-o com compla-
céncia, desde que continue a receber o cheque aofim do
més. Que é o que acontece com esta enorme administra-
¢ao publica que Henrique Medina Carreira refere.

Na area publica ha quem comece a ver a sua segu-
ranca posta em causa...
Ja viu despedirem alguém da funcao publica?

N&o. Mas ja se fala em despedimentos. De qualquer
forma, a parte isso, ha um grupo de pessoas que
consegue uma tremenda generosidade por parte do
Estado, com subvencées politicas e reformas que co-
mecaram nalguns casos na casa dos %40 anos, ou até
dos 30. Acha que se vai olhar para isso algum dia?

N3o. Porque nao ha interesse na sociedade portuguesa,
nem nos partidos do poder — PS e PSD —, em alterar a si-
tuacdo. Alias, cada vez mais os partidos politicos congre-
gam maior poder, derivado de um conjunto de medidas
que foram enfraquecendo a sociedade civil e a vida eco-

némica do pafs ao longo de muito tempo. O problema
que colocou é uma questdo de lei, devia ser resolvido
por lei. Ndo se deve adquirir o direito a reforma a nao ser
aos 65 anos, e por isso a lei simplesmente seria aplicada.

Mas a lei para essas pessoas esta a ser aplicada, as
reformas e as subven¢ées que recebem, embora
condenaveis, sio legais.

Por isso é que eu digo que a situacdo devia ser revista e
aplicada a lei geral.

Como é que se poderia fazer isso?

Muito simples. Ir a Assembleia da RepUblica, aprovar a
lei e dizer que se aplica a todos os casos existentes e fu-
turos. Esta feito. £ s6 uma questio de vontade.

Com José Socrates em primeiro-ministro houve uma
alturainicial em que pareceu haverinteresse em ata-
car este tipo de coisas, como a questao da nao acu-
mulagio de reformas, que sempre era um comeco...
Houve algumas medidas, mas houve uma que n3o foi to-
mada: as pessoas sao todas iguais e devem ser tratadas
da mesma maneira, por isso s6 deviam ter a reforma aos
65 anos, exceto em casos de reforma antecipada com as
respetivas penalizagdes. Se temos uma carreira contri-
butiva em que podemos andar por varias empresas e se
junta tudo no fim, ndo percebo por que é que os outros
nao tém. Nao conhego nenhum pais desenvolvido - se
pusermos os olhos nos verdadeiramente desenvolvi-
dos, os nérdicos, a Suica, nenhum deles da reformas
antes dos 65 anos. A reforma é aos 65, a no ser que se
faca descontos para entidades privadas, para melhorar
o que depois se vai receber. Somos iguais, a acumulagao
de reformas por determinados cargos, nomeadamente
politicos, é inadmissivel.

O cidadao comum pode invocar a inconstitucionali-
dade de uma lei tao generosa s6 para alguns?

N3o. Enfim, pode ir para Procuradoria, para o Provedor
deJustica, mas hd um processo de filtragem que destréio
poder da sociedade civil. Temos um problema... Como
acontece em vérias revolugdes, ha uma classe politica
que s agora comega a ser substituida, que esteve no
poder 30 e tal anos. Quando se diz que o Salazar esteve
muitos anos no poder, devia-se ver que esta classe poli-
tica leva 30 e tal anos no poder e est4 ai viva e a mexer-
-se. E criou para si todos os privilégios e mais alguns que
a alternancia no poder permite. Estiveram tanto tempo
I& que se foram autodando todo o tipo de beneficios e
distribuindo por aqueles a quem estao ligados. Cabe aos
préximos governos afrontar isso. Mesmo sendo dificil.

No limite, qualquer pessoa pode questionar o facto
de nao ter direito a uma subvenc¢ao aos 40 anos...
Nao tem poder para isso. Durante os Gltimos 30 e tal anos
foi-lhe retirado o poder de intervir na sociedade civil. O
poder esta concentrado nos partidos politicos e nos poli-
ticos. Por isso é que ndo somos uma democracia. ®
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Primavera, casamento, estrat
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O professor Menegatti deixa-nos uma «histo-
ria» no minimo engracada.

«Diz o pai para o filho: ‘Escolhi uma 6tima
menina com quem vocé deve casar.” O filho
contesta: ‘Mas, pai, eu prefiro escolher a mi-
nha esposa!’ E o pai: ‘Meu filho, ela é filha do
Bill Gates.” ‘Bem, nesse caso, eu aceito’, disse o
filho. Posto isto, o pai foi falar com Bill Gates e
disse-lhe: ‘Bill, eu tenho o marido ideal para a
sua filha! Bill Gates estranhou: ‘A minha filha
é muito jovem para casar’” O homem argu-
mentou que o seu filho era vice-presidente do
Banco Mundial. ‘Nesse caso, tudo bem’, aca-
bou por dizer Bill Gates. Finalmente, o homem
foi ter com o presidente do Banco Mundial e
disse-lhe: ‘Senhor presidente, eu tenho um
jovem recomendado para ser vice-presidente
desta institui¢ao.’” O presidente retorquiu: ‘Eu
ja tenho muitos vice-presidentes, mais até do
que o necessario.” O homem nao se rendeu:
‘Senhor presidente, esse jovem é o genro do
Bill Gates.” ‘Bom, se é assim ele pode comegar
amanha mesmo’, disse o presidente do Banco
Mundial.»

acdes, exige tempo, trabalho e foco para fun-
cionar — e todos sabemos que quanto maior
for o nimero de pessoas envolvidas, maior
seréa o desafio que a execucao efetiva da estra-
tégia apresentara.

Apesar das dificuldades, uma estratégia de
mudanca sera tanto melhor sucedida quan-
to mais tiver em conta os seguintes fatores:
relagdo custo/ beneficio, diferenciagdo e
inovacao. Acresce a isto que uma estratégia
s6 funcionara se for perfeitamente definida,
claramente transmitida e bem compreendida
por todos. Na familia, por todos os membros.
Nas organizacoes, pelos colaboradores, pelos
clientes, pelos parceiros e pelos gestores.
Qualquer nova estratédia, na sua vida ou na
sua empresa, pressupde mudangas. Sabemos
que, ainda que por vezes de forma incons-
ciente, todos temos tendéncia para resistir a
mudanca. Neste contexto, deixo algumas me-
didas para reduzir essas resisténcias:

- envolva-se e envolva as pessoas na mudan-
¢a — cada um dos envolvidos precisa de sentir
que a mudanca é algo importante, que parte

Marco é um més de transformacao. E tempo de aproveitar o embalo, despo-
jar-se do casaco e também do que ja nao faz falta ou deixou de ter sentido.

Moral da histéria: ndo existem negécios falha-
dos, tudo depende da estratégia.

Marco é um més de transformacdo. As arvores
cobrem-se de flores, os dias ficam mais longos,
o sol comeca a beijar-nos o rosto e a primave-
ra ndo tarda a chegar. £ tempo de aproveitar o
embalo, despojar-se do casaco e também do
que ja nao faz falta ou deixou de ter sentido.
Ouse criar novos padroes de vida pessoal e
profissional, siga o exemplo da histéria e com
inteligéncia implemente as mudancas neces-
sarias na sua vida ou na sua empresa.

Antes mesmo de comecar a planear, deve de
criar uma estratégia e com base nela planear
amudanca. A estratégia define a esséncia das
acoes de mudanga. Um bom planeamento
auxilia o processo de execucao, mas é im-
possivel discutir a execugao até que se tenha
alguma coisa para executar. Estratégias vagas
dificilmente podem ser transformadas em
objetivos mensuraveis. Quando ndo sabemos
para aonde vamos, ndo chegaremos a lado
nenhum - ou quando muito chegaremos a um
sitio qualquer.

A execucdo é, de facto, dificil. Existem obsta-
culos e dificuldades que comprometem seria-
mente a implementagao dos nossos projetos.
Basta pensar que para definir uma estratégia
podemos fazé-lo sozinhos. Contudo, imple-
mentar uma mudanca implica desenvolver

da sua vontade e ndo que foi imposta por ou-
tros;

- rodeie-se de apoios — quer seja da familia,
dos amigos ou dos escaldes superiores da or-
ganizacao;

- mostre que a mudanga é algo que reduz as
dificuldades, que ndo as aumenta, seja no tra-
balho ou em casa;

-evidencie que a mudanca é consistente e tem
por base os valores e os principios das pesso-
as envolvidas;

- faga perceber que a autonomia e a seguran-
¢a de cada um dos intervenientes nao estao
ameacadas;

- fale de forma objectiva — as comunica¢bes/
os dialogos relativos a mudanca devem ser
eficazes e apropriados;

- vincule incentivos ou vantagens a mudanga;
- por Ultimo, reveja a sua estratégia — uma boa
revisdo promove a discussdo entre os interve-
nientes, esclarece o caminho a seguir, ajuda a
definir os objetivos relacionados com a execu-
¢ao, permite testar e compreender o conjunto
dos intervenientes e facilita a aprendizagem e
as mudangas pessoais e organizacionais.
Nesta primavera, siga 0 exemplo do comporta-
mento do pai na histéria do professor Mene-
datti. Mudar exige comprometimento e paixao
pelos resultados. Saia da sua zona de conforto,
comprometa-se, apaixone-se! E mude! ®



Se os corajosos e sedentos de aventura forem mais, a armada portuguesa partira
ao ataque com a estratégia do costume: tudo ao molho e fé em Deus.

Estou ler uma obra fabulosa."”’ Muito bem escri-
ta, € uma licao de histéria, de gestao e de cultura
portuguesa, principalmente o segundo volume,
que decorre no século XVI, no reinado de D.
Jodo llI, o nosso periodo aureo. E é uma ligdo
de cultura porque, com o detalhe com que é
apresentado o processo de decisao dos portu-
gueses de quinhentos, ficamos impressionados
ao constatar como os nossos defeitos, hoje reco-
nhecidos, ja entdo estavam presentes. E apesar
deles fomos grandes. Por isso se torna também
uma licdo de gestdo. Gestdo «a portuguesa»,
com as nossas caracteristicas como povo.

Dou exemplos disto para ilustrar como evolui-
mos tdo pouco num periodo tao grande. Sepa-
ram-nos 20 geragdes dos descobridores nossos
avos, dos quais mantemos o sangue e o feitio.
Os navios portugueses, bem armados, patru-
lham a costa da india quando se avista velas
de uma frota inimiga. O comandante o que
faz? Manda icar a bandeira que convoca para
uma reuniao na sua nau os fidalgos das outras
naus e caravelas. Depois de reunidos na sala
de comando, assiste-se a uma cena surrealista.
Discute-se e vota-se se se ataca ou nao o inimi-
go. Se os cobardes ou cautelosos estiverem em
maioria, a armada portuguesa seguird o seu
caminho, para grande alivio dos inimigos. Se os
corajosos e sedentos de aventura forem mais,
a armada portuguesa partira ao ataque com a
estratégia do costume: tudo ao molho e fé em
Deus. Esta estratégia sempre resultou porque ai
somos capazes de verdadeiros actos de herois-
mo, e na altura éramos ajudados por um poder
naval e de fogo impossiveis de igualar.
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Mas o que mais me impressionou foi a forma
como o comandante aceitava, por vezes con-
trariado, a decisdao da maioria. A lideranga, ja
entdo, era um problema grave.

Agora, alguns séculos passados, vivemos si-
tuagbes semelhantes. Colocamos a discussao
assuntos que deveriam ser decididos e assumi-
dos por quem esta no poder, com o risco de se
perder o rumo e as oportunidades. Mas assim
a responsabilidade se as coisas correrem mal
podera morrer solteira. Como de costume.
Vejamos outra historia.. Uma nau solitaria com
pavilhio luso percorre o indico a procura das
cobicadas «naus de Meca», navios turcos que
procuravam furar o monopdlio portugués de
especiarias. Ao entardecer os marinheiros vis-
lumbram as velas de cinco embarca¢ées com
bandeira turca. O comandante redne os fidal-
gos e marinheiros e, por unanimidade, é de-
cidido atacar os infiéis que se atrevem a levar
especiarias para a Europa, todos de olho num
rico saque. Apesar de ser apenas uma nau con-
tra cinco embarcagdes bem armadas e cheias
de gente, os portugueses ndo olham para tras,
e com a ambigdo a empurra-los atacam furio-
s0s. Ainda o sol ndo se pds no horizonte e ja as
embarcagdes que faziam a escolta da «nau de
Meca» ardem, com todos os tripulantes chaci-
nados. Os portugueses repartem o saque.

Esta capacidade inata de nos colocarmos em
situacoes desesperadas, empurrados pela am-
bicdo, é bem portuguesa. Para uma situacdo
assim vamos agora. A pressao ainda nao é su-
ficientemente forte, mas quando for daremos a
volta a situagao e repartiremos o saque. ®
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W«Batalhas e Combates da Marinha Portuguesa»,
de Saturnino Monteiro (Livraria S&
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Da cidade para o campo

Se ha algumas décadas se assistiu em Portugal a um éxodo rural, sobretudo de
jovens em busca de melhores condi¢oes de vida, atualmente comeca a verificar-
-se a tendéncia inversa. 530 ja muitos os que, tendo nascido na cidade, optam
por ir fazer vida, e carreira, no campo. Trocam a azdfama citadina pela proximi-
dade com a natureza. Damos a conhecer trés historias, diferentes nas motiva-
¢Oes iniciais, mas undnimes no sentimento que agora as liga ao campo.

Texto: Ana Leonor Martins

Mudou-se de Lisboa para Aljezur em 2003 numa al-
tura em que estava a preparar o langamento de um
negbécio proprio em Lisboa. Uma vaga na recém-
-nascida Associacdo Casas Brancas chamou a aten-
¢do de Marta Cabral. «Conhecia bem a regido, onde
passava férias e fins-de-semana desde os 16 anos, e
soube que n3o teria outra oportunidade semelhante.
Apesar de nunca ter sido ponderada, de repente tor-
nou-se irresistivel», conta a agora diretora executiva
daquela associagao de turismo da costa alentejana e
vicentina que integra alojamentos rurais, restauran-
tes e atividades de natureza.

Recorda que o marido, na altura namorado, alinhou
logo consigo e em trés dias encontraram casa, além
de trabalho para ele. «Foi uma mudanca radical mas
que se fez de uma forma muito natural. As coisas
correram bem e num més tivemos a certeza que de
famos mesmo ficar, deixando Lisboa de estar nos
nossos horizontes», garante.

Marta Cabral considera a cidade «muito dispersa,
com demasiados estimulos, mas a maior parte deles
sdo palha, e é uma luta para se conseguir fazer o que
se quer, a todos os niveis, profissional, pessoal e so-
cial», faz notar. «<Tempo é um dos bens mais escassos
da nossa geragdo e no campo o tempo nao esta tdo
tomado, é possivel decidir o que se vai fazer no pré-
prio dia, pois ha muito tempo sem compromissos.»
A diretora executiva da Associacdo Casas Brancas
acredita que é mais facil criar espago para trabalhar
no campo. No entanto, admite que «no campo as
caréncias em termos de servicos e infraestruturas é
grande, e nesse sentido o trabalho é esforcado, mas
da frutos muito compensadores», assegura. Ressalva
ainda «que para se poder tirar verdadeiro partido de
uma vida no campo é preciso gostar e ter feitio para
viver longe de uma série de coisas boas que a cidade
oferece».

Licenciada em «Organizagao e Gestdo de Empresas»,
na area de ‘marketing’, Marta Cabral teve a primeira

«Tempo é um dos
bens mais escassos
danossageracaoe
no campo o tempo
nao esta tao tomado»,
diz Marta Cabral.
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experiéncia profissional num estagio na Federagdo
das Industrias do Estado de Minas Gerais, no Brasil.
Deu-lhe oportunidade para viajar bastante, e quan-
do regressou a Portugal estava decidida a trabalhar
em alguma coisa que Ihe desse «gozo e motivagao».
Passou por uma consultora imobiliaria multina-
cional e mais tarde pela Parque Expo. Trabalha nas
Casas Brancas desde 2003 e, para além da gestdo e
da dinamizacao desta rede de empresas, tem «pro-
curado fazer um caminho sustentado de ligagdo da
rede a comunidade local e ao mercado internacio-
nal.» Desde 2010, é também coordenadora do proje-
. to «Rota Vicentina», que pretende valorizar aquela
R {-g’; regido enquanto destino internacional de turismo
$ ' de natureza.

«Contribuir para o correto direcionamento da linha
f de desenvolvimento de uma regido tdo especial
] e como o sudoeste» é o que mais fascina Marta Cabral.
«Saber que o mercado que pode sustentar economi-
camente esta regido esta disponivel e interessado no
que ela tem de mais especial é o primeiro passo, e 0
segundo é garantir que essa ponte é feita e que tudo
funciona da melhor forma. O desafio é sobreviver
aos obstaculos de um projeto que é ainda bastante
inovador em Portugal, e preservar o seu caracter de
servico publico sem perder o lado do retorno eco-
némico, que devera garantir o seu futuro por muitos
anos», espera.
A responsavel partilha que trabalha muito e chega
tarde a casa; mais tarde do que quando vivia em Lis-
boa. «Mas também é certo que se passaram 10 anos
e a minha responsabilidade é hoje muito superior»,
faz notar. «Tenho hoje muito mais prazer em fazer o
que faco, seja a trabalhar, seja nos tempos pessoais
e familiares. Deixei de fazer fretes, e isso € um ganho
tremendo», sublinha. «O tempo fora do trabalho tam-
bém é melhor aproveitado, porque mesmo que nao
saia de casa ja estou num lugar maravilhoso; fago
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O meio naturalea
possibilidade de
fazer educacao
ambiental foi o que
mais motivou Ana
Paula Santos e Diogo
Gouveia, que acredi-
tam que «o contacto
com a natureza é
essencial para o ser
humanon».
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uma caminhada de 10 minutos por um percurso des-
lumbrante e estou a ver o mar do cimo da falésia ou
a pisar a areia.»

Marta Cabral tem dois filhos, com seis e oito anos,
que ja nasceram no Alentejo, e garante que adoram
todo este enquadramento. «E muito facil, a qualquer
momento, transformar uma rotina num momento es-
pecial. Sem pedir licenga, sem pensar em logisticas,
sem planear de véspera. Quando vou a Lisboa sinto-
-me de férias numa capital europeia. £ muito bom,
mas é sempre melhor depois voltar para casa.» E por
isso ja ndo se imagina a voltar a viver na cidade. «S6
por um motivo de forca maior.»

> Experimentar a vida de forma mais completa

A histéria de Ana Paula Santos é um pouco diferen-
te. Trabalhava e vivia em Lisboa quando o ent3o na-
morado, Diogo Gouveia, que vivia em Santarém, lhe
propds casamento e mudarem para o Alentejo, onde
a sua familia tinha uma herdade. «<N&o hesitei um se-
gundo», conta. «Sempre nos identificdmos mais com
a vida no campo. Casamos, mudéamo-nos, tivemos
dois filhos e apostamos na pecuéria de avestruzes.
Mas ao fim de cinco anos verificdAmos que era muito
dificil rentabilizar este negbcio tao pioneiro e tive-
mos uma nova ideia, a de criar um espaco de respei-
to pelo ambiente e de prote¢do da vida animal, que
fosse simultaneamente um espaco de lazer e entrete-
nimento — o Monte Selvagem.»

O Monte Selvagem é uma reserva natural, criada em
Montemor-o-Novo em 2002, tendo aberto ao publico
em 2004. E uma sociedade familiar, dirigida por Ana
Paula e Diogo, ambos licenciados em «Engenharia de
Producdo Animal», e que conta com o apoio de varios
elementos da familia. «<E um dos mais caracteristicos
espacos nacionais de alojamento e prote¢do da vida
animal, do ambiente e da biodiversidade», enfatiza
Ana Paula Santos. Aloja atualmente 75 espécies ani-
mais, num total de cerca de 400 espécimes; integra
equipamentos de entretenimento e lazer para crian-
cas e adultos e atividades pedagbgicas.

Ana Paula partilha que foi dificil conceber e mate-
rializar um negbcio tao especifico. «Para além da
complexidade a nivel legal, também o investimento
em infraestruturas foi muito grande. O parque esta
inserido num montado de sobreiros e azinheiras, ti-
picamente alentejano, que n3o possuia eletricidade,
nem &gua, nem nenhum tipo de acessibilidade. Co-
mecamos tudo do zero», realca. A «<enorme depen-
déncia de estratégias de comunicagdo» e a «total de-
pendéncia das receitas de bilheteira», aliado ao facto
de ser um «projeto com uma forte sazonalidade que
fecha nos meses de inverno» e com «elevados custos
diérios de manutencdo» exigem grande dedicagdo e
perseveranca. «Mas gostamos do que fazemos, acre-
ditamos no que fazemos, e sempre fomos conseguin-
do concretizar o que pretendiamos», congratula-se.
Seguir um bom método de trabalho e ter construido



uma boa equipa tem ajudado a isso. Mas é um desa-
fio constante.

O meio natural e a possibilidade de fazer educacao
ambiental foi o que mais motivou o casal, que acre-
dita que «o contacto com a natureza é essencial para
o ser humano, em particular para o desenvolvimen-
to das criangas. Nao é num ‘tablet’ que aprendemos
a relacionar-nos com o que nos rodeia», alerta Ana
Paula. «Grande parte da sociedade esta focada em
desligar os sentidos, e a natureza ensina-nos a uti-
liza-los para experimentamos a vida de forma mais
completa.»

O facto de acreditarem que o campo é mais favora-
vel a um crescimento saudavel e completo também
ajudou a decisdo dos responséaveis do Monte sel-
vagem, que tém dois filhos. «Por outro lado, temos
escolas que, apesar de distarem um pouco do local
onde vivemos, sdo de excelente qualidade, com me-
nos alunos e professores muito dedicados», salienta
Ana Paula. E acrescenta: «Aqui todas as pessoas se
conhecem, o tempo rende muito mais, ndo perde-
mos tempo no transito e acabamos por estar muito
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mais em familia. Temos uma horta onde cultivamos
0s nossos proprios legumes e o resto da alimentagéo
é essencialmente de produgao da regido.» Nao obs-
tante, gostam de ir a cidade, ao cinema, ao teatro, a
exposicdes ou visitar os amigos, e é algo que fazem
com alguma frequéncia.

Viver no campo permite-lhes ainda ir buscar os fi-
Ihos a escola, que saem cedo, ir pd-los as atividades
extra-curriculares e, muitas vezes, ainda ha tempo,
principalmente no verao, para «dar um passeio a pé
ou de bicicleta, visitar os avés paternos e maternos,
que também vivem na herdade, fazer um lanche no
campo, ou um churrasco na rua, mesmo durante a
semana», diz Ana Paula. «Isto dificilmente se conse-
guiria na cidade. Recebemos muitos amigos que nos
visitam com regularidade e muitas vezes comentam:
‘Apesar de sabermos que vocés trabalham imenso,
parece que aqui cheira sempre a férias!»

O Monte Selvagem é um projeto de vida. «Partiu de
um sonho, j4 é uma realidade e pretende evoluir no
sentido do respeito pela natureza e por aqueles que
a apreciam», destaca Ana Paula Santos.
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Fotos: Roquevale

Miguel Santos defen-
de que «a qualidade
de vida e o tempo
que se ganha no
campo superam
todos os beneficios
que a cidade tras».
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>0 dia com mais horas

Miguel Santos é atualmente administrador da Ro-
quevale — Sociedade Agricola Herdade da Madei-
ra, mas antes de aceitar o desafio de ir para esta
empresa vitivinicola alentejana situada no conce-
lho de Redondo trabalhava num banco, na cidade.
Iniciou o seu percurso profissional como caixa de
uma institui¢do de crédito, em 1995, tendo transi-
tado cerca de 10 meses depois para gestor de clien-
tes noutro banco. Ai esteve mais 10 anos, passando
entretanto a responséavel de agéncia, até aceitar o
convite para a Roquevale.

«O acionista maioritario da Roquevale, o senhor

Carlos Cecilio, era cliente do banco onde trabalha-
va e aliciou-me com o projeto», recorda. «Desde
2003 que me vinha cativando com a ideia de me
mudar para o Alentejo, até que em 2005 aceitei. A
empatia criada durante varios anos de relagao ges-

tor bancario/ cliente e a escassez de perspetivas
de evolugdo de carreira na banca levaram-me a
aceitar este desafio», partilha. E confessa que, na
época, até nem era grande apreciador de vinho,
nem conhecia muito o sector, mas foi uma questao
de oportunidade. «Foi na area dos vinhos, mas po-
deria ter sido em qualquer outra», admite.

Miguel Santos comecou como responsavel finan-
ceiro, em 2007 assumiu a funcao de vice-presiden-
te da Roquevale e atualmente tem a responsabili-
dade global sobre a empresa, nomeadamente na
area comercial e financeira. O que mais o fascina
neste sector de atividade é «a diversidade de situ-
acoes que ocorrem durante o ano, desde a vindima



a preparacao das campanhas vinicolas, até a co-
mercializacao dos vinhos, passando pela compra
de varias matérias-primas e pela vertente humana,
traduzida no contacto com colaboradores, clientes
e fornecedores».

O dia do administrador da Roquevale comeca as
sete e meia da manha, hora a que normalmente
entra no escritério. Nao implica que acorde muito
mais cedo, pois vive num monte junto as instala-
¢oes da empresa, a apenas dois minutos a pé. Sai
por volta das sete da tarde. «Quando vivia na cida-
de saia de casa a mesma hora, mas para comecar a
trabalhar uma hora depois.» E apesar de sair por
volta das seis e meia da tarde, s6 estava em casa
uma hora depois, na melhor das hipb6teses. «Du-
rante o dia tenho ainda tempo para almogar em
casa e ir buscar as minhas filhas a escola quando
necessario, coisas que na cidade nao conseguia
nem de perto nem de longe fazer», salienta.
Miguel Santos defende que «a qualidade de vida e
o tempo que se ganha no campo superam todos os
beneficios que a cidade tras. No campo néo existe

REPORTAGEM

o ‘stress’ do transito, os barulhos citadinos, e a fa-
cilidade com que conseguimos realizar as tarefas
do dia-a-dia é fantastica» — faz notar. «Da ideia de
que o dia tem mais horas.» Reconhece que «na ci-
dade existem mais oportunidades de carreira, pois
as empresas estao mais centralizadas nas grandes
cidades», ressalvando no entanto que «existem
oportunidades de trabalho muito boas no interior,
com empresas que conseguem singrar em determi-
nadas atividades».

Por outro lado, hoje as distancias estao mais cur-
tas. E Miguel Santos esta apenas a duas horas de
Lisboa, onde tem muitas reunides. «Com as vias de
comunicagao existentes, desloco-me rapidamente,
por vezes com maior facilidade do que quem mora
na periferia da capital», constata. O que também
permite ir 13 matar saudades sempre que sente
«necessidade de civilizagdao». Mas ja ndo se imagi-
na a viver na cidade. O que pretende é continuar
a fazer crescer a Roquevale, «lutando contra as
adversidades desta época de crise em que nos en-
contramos». ®
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Lina Libano Monteiro, Coordenadora

da Enfermagem do Trabalho na Esumédica
lina.monteiro@esumedica.pt

MWorld Health Organization — «Obesity:
preventing and managing the global
epidemic», 2000 (ISBN: 92 4 120894

5); disponivel em http://www.who.
int/nutrition/publications/obesity/
WHO_TRS_894/en/ (consultado em 14 de
Fevereiro de 2013)

@]sabel do Carmo (e outros autores) —
«Overweight and Obesity in Portugal:
nacional prevalence in 2003-2005», ‘Journal
compilation’ 2007, The International
Association for the Study of Obesity,
‘Obesity reviews’ 9, 11-19, 2007; disponivel
em: http://www.onocop.pt/conteudos/
documentos/PrevObesidade.pdf
(consultado em 14 de Fevereiro de 2013)

human

SAUDE E SEGURANCA NO TRABALHO

> Marmita meio cheia...

Ou meio vazia

Tendo em conta que grande parte do nosso
tempo é passada no local de trabalho, o pa-
pel dos profissionais que intervém na area
de saude ocupacional assume particular
importancia — ndo s6 na prevencao prima-
ria da exposi¢do a riscos ocupacionais mas
também na proteccdo e na promogao da
satde numa perspectiva mais ampla.

Os tempos de crise que atravessamos estdao
a mudar os hébitos de vida. E embora as
mudancas sejam por vezes acompanhadas
de um sentimento de perda, elas consti-
tuem também oportunidades para alterar
alguns comportamentos quotidianos, para
nos reorientarmos para a adop¢ao de habi-
tos de vida mais saudaveis.

mais de metade da populacao portuguesa
(53,6%) sofre de excesso de peso ou obe-
sidade, o que representa um aumento per-
centual relativamente a outro estudo, rea-
lizado anteriormente, que apontava para
um valor de 49,6% (dados recolhidos entre
1995 e 1998).

Uma das consequéncias directas desta crise
é a diminuicdo do consumo de refei¢des em
restaurantes. Assistimos ao regresso da mar-
mita. E se houve tempo em que levar uma
marmita para o trabalho era quase despres-
tigiante, hoje este habito, que se generalizou
a estratos da populagdo muito diversifica-
dos e pouco usuais antigamente, é social-
mente olhado de forma diferente. O resulta-

Se houve tempo em que levar uma marmita para o trabalho era quase
desprestigiante, hoje este habito, que se generalizou a estratos da
populagao muito diversificados e pouco usuais antigamente, é socialmente

A Organizagdo Mundial de Saude (OMS)
considera a obesidade uma doenga créni-
ca e, simultaneamente, um factor de risco
para o aparecimento de outras doengas; e
refere no relatorio de 2000 que as principais
causas do seu aparecimento resultam fun-
damentalmente da adopg¢ao de estilos de
vida sedentérios associados a ingestao de
dietas demasiado caléricas. Estes dois fac-
tores sao consequéncia das profundas mu-
dancas que as comunidades sofreram como
resultado da crescente industrializacao, da
urbanizacao e do desaparecimento dos es-
tilos de vida tradicionais.

Um estudo sobre a prevaléncia da obesida-
de na populacio portuguesa,” representa-
tivo da realidade nacional (publicado em
2007 e referente a dados recolhidos entre
2003 e 2005, numa populagao entre os 18 e
0s 64 anos), revelou que 394% da amostra
apresentava excesso de peso com IMC (indi-
ce de Massa Corporal) entre 25 e 29,9 e que
14,2% era obesa com IMC = 30. Em resumo,

olhado de forma diferente.

do dessa inversao de mentalidade é que no
mercado nao faltam «marmitas» apelativas
com modelos e formatos para todos os gos-
tos e todas as carteiras. Embora a confec¢ao
das refeicGes em casa nao seja sinbnimo de
boas escolhas alimentares, assim como o
consumo de refei¢des em restaurantes nao é
sindnimo de mas op¢des, o que é um facto é
que o habito de levar para o trabalho refei-
¢bes caseiras permite o acompanhamento
de todo o processo — da compra a confecgao,
passando pela selec¢ao dos alimentos e das
quantidades a ingerir. Cria-se assim opor-
tunidades para uma escolha mais selectiva,
cuidada e potencialmente mais econémica.
Nao foi sé na mudanca dos habitos de con-
sumo alimentar que a crise se fez sentir. De
uma forma geral levou-nos a equacionar e
a repensar outros aspectos da nossa vida
quotidiana.

Os profissionais que trabalham na éarea da
saldeocupacional,com especial énfase para
0s que asseguram uma presenca regular nas



empresas, dispdem assim de oportunidades
GUnicas de sensibilizagdo para a adopgao de
estilos de vida mais saudaveis, ainda que
esses momentos possam ter como ponto de
partida uma situagao de crise. Com isto nao
se pretende dizer que devem ser menospre-
zadas as dificuldades sentidas, nem se esta
arelativizar de forma artificial situagdes que
causam sofrimento a pessoas e familias. Tra-
ta-se antes de aproveitar o lado positivo de
uma situagao menos positiva. Nao hé ainda
dados que permitam concluir se o regresso
as refei¢des confeccionadas em casa se tra-
duz na melhoria dos habitos alimentares a
curto ou a longo prazos. Mas os profissionais

tém aqui uma janela de oportunidade para
fazer o refor¢o dos principios de uma ali-
mentacao equilibrada, aproveitando o facto
de escolhas mais equilibradas correspon-
derem muitas vezes a escolhas mais econo6-
micas. Estas oportunidades de intervencao
nao se restringem as questoes das escolhas
alimentares. Dentro da sua esfera de influ-
éncia, a esses profissionais cabe o papel de
fazer com que as alteragdes positivas moti-
vadas por este contexto se tornem mais du-
radouras e consistentes. ®

Os profissionais que traba-
Iham na area da satide ocu-
pacional, com especial én-
fase para os que asseguram
uma presenca regular nas
empresas, dispdem agora
de oportunidades Unicas de
sensibilizacao para a adop-
cao de estilos de vida mais
saudaveis.

> Nota: Lina Libano Monteiro é enfermeira do
trabalho e mestre em «Satde Comunitaria»
pela Universidade Catélica Portuguesa.

> Aautora no segue o novo acordo ortogréfico
para a lingua portuguesa.
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UM DIA NA EMPRESA

KRYPTON

> Sede de desafios e de novas aventuras

A produtora Krypton, distinguida com variadissimos prémios a nivel nacional e internacional, esta a
comemorar 25 anos. Assumindo desde o inicio um posicionamento inovador, numa «busca constante de
novas linguagens», aposta em novos talentos e em «contratagdes disruptivas». A filosofia subjacente a tudo
isso também é a mesma desde primeiro dia: «a empresa é de todos».

Texto: Ana Leonor Martins Fotos: Vitor Gordo e Krypton (exterior)

Chama-se Krypton e, sim, o nome tem a ver com o Su-
per-homem. A ideia foi do Miguel Esteves Cardoso; num
jantar com sécios fundadores da produtora, Jodo Matos
e José Cruz, perceberam que naquele ano, 1988 (quan-
do criaram a empresa), o Super-homem fazia 50 anos.

«O objetivo era entrar no mercado com um posicio-
namento inovador, numa busca de novas linguagens
e novos formatos», conta Jodo Vilela (na foto, ao cen-
tro), atualmente sécio e diretor geral da produtora de
filmes, mas que faz parte da estrutura desde o primei-
ro dia. «<Apesar de a minha familia sempre ter estado
ligada ao cinema, eu estava a estudar ‘Direito’ e nos
tempos livres fazia alguns anGncios como ator.» Como
nao estava satisfeito com o curso, quando a Krypton
foi fundada ofereceu-se para entrar na equipa. «A
Unica vaga que tinham era a de paquete, e eu aceitei.

A aposta da Krypton
é em novos talentos
e em «contratagoes
disruptivas».Joao
Vilela, o diretor ge-
ral, diz que acredi-
tam que «o sucesso
de uma empresa
que tem como fi-
losofia o talento e

a criatividade tem
que passar pela
aposta nos novos e
nos bons talentos».

Mas a filosofia transmitida pelo Jodo Matos fez-me
sempre sentir que a empresa também era minha, pois
todos participavam, todos tinham uma opinido em to-
dos os processos; até o paquete.» Ao fim de dois anos
era ja diretor de producao, e mais tarde foi-lhe dada
a hipétese de ter uma participagao na sociedade, que
hoje partilha com Ricardo Estévao (sécio e produtor
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executivo; na foto de abertura, a direita) e Augusto
Fraga (s6cio e realizador residente; na foto de aber-
tura, a esquerda).

A Krypton é uma produtora vocacionada para a pro-
ducao de conteldos, sejam eles ‘spots’ de televisao,
‘videoclips’, ‘short films’, virais para Internet, séries,
etc. Jodo Vilela congratula-se por serem uma das trés
produtoras lideres de mercado mas sublinha que «o
mais importante é preparar os proximos 25 anos».
Até porque nos 25 que estao para tras tém sido mui-
tos os momentos marcantes.

Logo em 1989, produziram um filme institucional, ro-
dado inteiramente em 16 milimetros, que conquistou
o «Grande Prémio» no «US Industrial Film Festival».
Os quatro anos seguintes foram de grandes mudan-
cas e de afirmacdo, tendo produzido dois filmes
finalistas do «Festival de Cannes» e do «Eurobest».
«A partir dai foram muitos os prémios conquistados,
pelo que é dificil destacar um em particular; todos
tém um sabor especial», partilha Joao Vilela. De real-
car talvez «uma das maiores produgdes publicitarias
feitas em Portugal — o filme ‘Baleia’ —, para a Optimus,
que foi premiado em varios festivais internacionais».
Trés anos antes, em 2000, a Krypton tinha-se estre-
ado na ficgdo com a producéo de curtas-metragens.
Para tamanhos feitos, pensar-se-ia talvez que a Kryp-
ton teria por trds uma vasta estrutura. Mas nao; «a
empresa tem uma organizacao simples», esclarece
Jodo Vilela. Sao 12 trabalhadores no dia a dia, cinco
dos quais realizadores, e cerca de 40 por cada dia de
filmagem. Sendo «produtores de conte(dos criativos,
h& uma busca constante de formatos diferentes, vi-
soes alternativas, linguagens novas e tecnologias por
explorar». E por isso o processo de recrutamento na
Krpton foge ao convencional.

«Normalmente n3o fazemos as tradicionais entrevis-
tas de emprego. Alias, o processo é o inverso — explica
Joao Vilela —, procuramos a criatividade e por isso nés
é que estamos atentos ao que se passa nas escolas,
nos mais variados meios criativos, e nos estagios que
damos, por forma a recrutar aqueles que nos parecem
reunir as condi¢des que procuramos.» O objetivo é
encontrar pessoas que nao estejam «demasiadamen-
te formatadas com conhecimento meramente acadé-
mico, pessoas que tenham a capacidade de entender
o negdcio da mesma forma que o entendemos, e que
tenham por um lado a humildade de querer aprender
connosco e por outro o saber para que com elas tam-
bém possamos aprender e crescer», salienta.

A aposta da Krypton é em novos talentos e em «con-
tratacdes disruptivas», ndo em profissionais com cre-
denciais firmadas. Jo3o Vilela explica por qué: «Acre-
ditamos que o sucesso de uma empresa que tem
como filosofia o talento e a criatividade tem que pas-
sar pela aposta nos novos e nos bons talentos. Sem
sangue novo corremos o risco de estagnar e de ficar-
mos totalmente condicionados a formulas efémeras.
Tenho visto muitas produtoras, agéncias e criativos a



manterem as mesmas férmulas, a apostarem apenas
no garantido, o que inevitavelmente tem conduzido
a0 vazio no que respeita ao contributo para o cresci-
mento e o desenvolvimento da criatividade do nosso
mercado, tendo muitas dessas produtoras e agéncias
deixado de existir.» Ao invés, a procura de jovens rea-
lizadores e de outros talentos permite-lhes «oferecer
ao mercado novas linguagens visuais e versatilidade
de resposta no que se refere aos custos de uma pro-
ducaon.

Neste contexto, a formagdo assume um papel impor-
tante. E foi por isso que em 2010 foi criada a Krypton
School, que acaba por ser «a materializacao e a con-
tinuidade da Krypton, pois a produtora sempre foi
uma escola de talentos», faz notar o responsavel. «O
projeto vai avancar agora com uma universidade con-
ceituada em Portugal.»

O dia a dia na Krypton decorre normalmente a um
ritmo alucinante. «Comeca muito cedo e acaba fora
de horas, estendendo-se quase sempre pelo fim de
semana dentro», confessa Jodo Vilela. «Os ‘timmings’
para a produgdo sao muito curtos, pelo que envolve
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» ANALISE SWOT PESSOAL

* ASSES50RIA EM VIOLENCIA,
ASSEDIO E MOBBING NO TRAEALHO

L FDHMA(;JE;D IN-DOOR E OUT-DOOR

» AVALIACAO PSICOLOGICA DE
CONDUTORES
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UM DIA NA EMPRESA

> Campanha da Agua das Pedras
> Campanha da EDP
> Campanha da Optimus
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O espaco da produtora foi pensado para as
muitas horas que a equipa la passa. E ‘clean’,
acolhedor; um espaco de todos e para todos.

Ha pouco tempo foi também criada uma zona
a que chamam «Galeria Krypton», na qual
todos podem expor trabalhos.

muita pressado, organizacdo e coordenacdo. Temos
uma estrutura muito bem lubrificada e apta a respon-
der bem e depressa — assegura —, mas é necessario
haver muita energia e concentragao. Para isso a equi-
pa tem que estar muito motivada e é essa a minha
principal preocupacéo. Procuro entender as dificul-
dades de cada um e ajudo sempre a que estas sejam
ultrapassadas; somos uma equipa motivada e que
gosta muito do que faz», acredita.

Em matéria de motivacao, Jodo Vilela garante que a fi-
losofia tem sido a mesma desde o inicio. «A produtora
é de todos. As decisdes sdo tomadas em conjunto, to-
dos tém o direito de intervir, de opinar. Passamos mais
horas aqui do que em casa com as nossas familias ou
com os amigos, por isso é importante sentirmo-nos to-
dos relevantes nas tarefas que realizamos, sentindo
que o nosso contributo faz a empresa crescer.»

O proéprio espago da produtora foi pensado para as
muitas horas que a equipa l passa. E ‘clean’, acolhe-
dor; um espaco de todos e para todos. H4 pouco tem-
po foi também criada uma zona a que chamam «Gale-
ria Krypton», na qual todos podem expor trabalhos e
expressar-se nas paredes e nos tetos. E também onde
sdo realizados eventos internos, exposi¢des e concer-
tos que por vezes promovem para clientes, parceiros,
familiares e amigos.

O diretor geral esta consciente de que os proximos
anos vao ser dificeis para todos, mas ressalva que «ja
nao ha anos sem dificuldades», e que estas os tém
tornado mais fortes e constituem um estimulo para
encontrar solugdes e outro tipo de respostas, algo
mais ajustado as necessidades e condicionantes dos
dias de hoje. «Nunca nos acomodamos, por isso man-
temos sempre a nossa motivagao face aos desafios».
Por outro lado, em 2013 comemora-se os 25 anos de
vida da Krypton.

«Nao ha nenhuma produtora com esta idade a operar
no mercado, mas estamos no auge da juventude da
empresa, sedentos de desafios e novas aventuras»,
realca Jodo Vilela, para acrescentar: «lremos manter
o espirito que nos caracteriza, a aposta na inovacao
e o trabalho de exceléncia a que habitudmos os nos-
sos parceiros, sem o qual ndo teriamos sobrevivido.»
O responsavel acredita que nesta area é necessario
continuar a inovar todos os dias, pois «o mundo nao
para, as novas tecnologias encarregam-se disso, dai
que seja preciso acompanhar o ritmo e estar constan-
temente a procura de novas solugdes». O que querem
é «continuar um caminho consistente» e fazer sobre-
tudo aquilo de que mais gostam. ®
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Gestora de Formagao do Bureau Veritas
rosa.braz@pt.bureauveritas.com

FORMACAO

Os fatores que afetam profundamente o
emprego sdo, entre outros, a globalizacao
da economia com preponderancia do capi-
tal financeiro, a expansao e a disseminagao
das tecnologias de informagao (TI) e a in-
ternacionalizacdo do mercado de trabalho.
Complementarmente, refere-se a prepon-
derdncia da politica econdémica neoliberal,
a reestruturacdo das empresas na lgica da
racionalizacao flexivel e o desequilibrio das
forcas no mercado de trabalho, devido a
pressdo sobre as empresas para reduzirem
os custos do trabalho face & concorréncia,
desencadeada por mercados cada vez mais
globalizados.

Com preocupagdo perante o nimero cres-
cente de desempregados na Europa, o comis-
sario europeu do Emprego e dos Assuntos

> Novas competéncias
para sair da crise

de adquirirem habilitagdes, conhecimentos
e competéncias. As pessoas com habilitacoes
literarias mais baixas estdo mais suscetiveis
as fragilidades no mercado laboral e as con-
di¢des de trabalho precarias. A probabilida-
de de o atual cenario de imprevisibilidade
laboral se manter na Europa e em Portugal é
elevada. Esperam-nos cada vez mais mudan-
cas, dai que a melhor forma de lidar com o fu-
turo seja investir no conhecimento e ampliar
o portfélio de competéncias individuais.

Desta forma, as transformacdes tornam im-
perativo que nao sé as praticas de gestao or-
ganizacional sejam repensadas mas também
as formas de trabalho e emprego. Tendo em
vista este contexto, a gestao por competén-
cias ganha notoriedade e impde enormes
desafios aos gestores e, sobretudo, aos tra-

Esperam-nos cada vez mais mudancas, dai que a melhor forma de lidar
com o futuro seja investir no conhecimento e ampliar o portfélio de

Sociais, Laszl6 Andor, entende que os esta-
dos membros ndo podem baixar os bragos
perante a crise e defende o investimento
publico em éreas especificas, como forma de
combater a tendéncia negativa das estatisti-
cas no mercado de trabalho.

«Para rever a inadequagao de competéncias
os paises tém de investir mais eficientemen-
te em educacdo e formacdo. Gastar melhor
em politicas para atividade do mercado de
trabalho e apoiar a criacdo de trabalhos al-
tamente qualificados para os sectores com
potencial de crescimento como a economia
verde, as tecnologias e o sector da saGde»,
defendeu Laszl6 Andor.

Partilhamos que o investimento na educa-
¢ao, na formacao e na qualificagdo continua
aser e sera fundamental, independentemen-
te das crises e dos ciclos econémicos. O con-
ceito de empregabilidade esta associado a
oportunidade e a capacidade dos individuos

competéncias individuais.

balhadores que terdo que ser capazes de se
adaptarem a ambientes conturbados na bus-
ca de constantes resultados. Os ingredientes
do sucesso das empresas e dos seus profis-
sionais passam por aprender, comunicar,
cooperar, inventar, imaginar, desenvolver o
espirito e as praticas empreendedoras, con-
verter a criatividade em inovacao e em cria-
cao de valor.

A dimensao estratégica da formagao decorre
precisamente do seu alinhamento com as
iniciativas de mudanca determinadas pelos
objetivos do desempenho organizacional.
Esse papel estratégico da formacdo emerde
de diversos fatores que deveriam ser consi-
derados aquando da decisao sobre investir
ou ndo em formagdo profissional e devem
constituir a principal garantia de que as ou-
tras mudancas a realizar na organizacao al-
cancarao o nivel de eficacia pretendido.

A destdo do desenvolvimento profissional



constitui um desafio permanente nos tempos
atuais, porque o conhecimento e a tecnologia
evoluem muito rapidamente, porque o sa-
ber e as competéncias se tornam facilmente
obsoletos, porque as mudancas organizacio-
nais se multiplicam, porque os novos desa-
fios sdo imensos.

A destao de competéncias é cada vez mais
um percurso e uma estratégia das empresa
aliada a estratégias individuais dos seus co-
laboradores, as quais devem ter subjacen-
tes o seguinte: comunicacao, criatividade,
inovagdo, confianga, resisténcia ao ‘stress’,
resiliéncia, automotivacao e satisfacdo com

o trabalho, autonomia, autoeficicia e ‘em-
powerment’. Para além dos conhecimentos
técnicos. Desenvolver estas competéncias é
fundamental no processo de construcao de
um profissional bem sucedido.

Sao os colaboradores de uma empresa os
maiores responsaveis pelo desenvolvimen-
to de competéncias organizacionais. Por este
facto, é necessério olhar para o presente com
uma atitude positiva, o que obviamente nao
significa ignorar os problemas mas sim olha-
-los com a esperanga, a confianca e a deter-
minagao necessarias para ultrapassar as di-
ficuldades. ®

.
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E necessario olhar para

o presente com uma
atitude positiva, o que
obviamente nao significa
ignorar os problemas
mas sim olha-los com a
esperanca, a conflangaea
determinacao necessarias
para ultrapassar as
dificuldades.
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EM FOCO

COMPETENCIAS COMERCIAIS

Como «puxar» as vendas com eficiéncia

Os tempos que vivemos sao de grande pressao para as equipas comerciais
e requerem um cuidado especial nesta drea. O projeto aqui apresentado,
desenvolvido pela SDO na Zon, ¢ um bom exemplo de como mesmo em
conjunturas dificeis é possivel chegar a resultados assinalaveis.

Texto: Méario Sul de Andrade Foto: Vitor Gordo

O projeto chama-se «Puxa as tuas Vendas com Eficién-
cial» e foi desenvolvido na Zon pela SDO, uma consul-
tora especializada em capital humano. Centrou-se na
forca comercial do canal de venda porta a porta (Canal
VPP) da operadora de multimédia e é apresentado a se-
guir pelo diretor do canal, Gabriel Morim (na foto, com
Sandra Lourenco da SDO, que na pagina ao lado explica
numa entrevista o trabalho desenvolvido junto de uma
equipa de cerca de mil pessoas, equipa essa que é tida
pela Zon como uma fonte privilegiada de vendas, sendo
o principal angariador de novos clientes).

O canal VPP da Zon é composto por cerca de mil cola-
boradores, distribuidos por vérias entidades, operagdes
e regides do pais. Gabriel Morim conta que ha cerca de
dois anos constataram que «existiam inimeras diferen-
cas no modelo de gestdo e de atuacdo das diferentes
operagdes» e também «oportunidades de melhoria no
processo de recrutamento, na metodologia de trabalho,
nas oportunidades de crescimento profissional para os
melhores e do acompanhamento no terreno com vista a
corrigir desvios». Foi assim que nasceu o projeto, tendo
como obijetivo tornar o canal mais eficiente desde o re-
crutamento, passando pela venda propriamente dita e
pela progressao profissional, além de uniformizar ferra-
mentas e procedimentos em todas as operagdes.

A Zon definiu cinco objetivos para o projeto: desen-
volver competéncias na forca de vendas ao nivel ‘top
down’; criagdo de metodologia de atuagdo VPP; melho-
rar a qualidade da venda; aumentar a produtividade
de cada vendedor; e criar oportunidades de carreira e
crescimento para os melhores. Gabriel Morim assina-
la que a area comercial da empresa possui diferentes
canais de venda, «assegurando enorme capilaridade e
respondendo aos diferentes perfis e as diferentes ne-
cessidades de cada cliente». Centrando-se na vertente
das vendas diretas, (ou venda porta a porta, VPP), refe-
re que se trata do «verdadeiro motor da empresa para
a angariacao de novos clientes, funcionando como um
barémetro do mercado», ou seja, «regista primeiro que
os outros o aumento ou a diminuicdo da performance
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comercial». Em deral «sdo esquipas jovens, extrema-
mente ambiciosas, capazes de resistirem as adversida-
des e com uma disponibilidade para o trabalho fora do
comum», explica, para logo acrescentar: «Os quadros
Zon que trabalham nesta equipa distinguem-se pela
capacidade de superacao, pelo gosto por desafios ambi-
ciosos, pelo foco nos resultados, pela proximidade com
as equipas e com os clientes. Sdo muito orientados para
as solugdes e nao é facil encontrar problemas que os
desmotivem ou os desviem das suas metas. Destacam-
-se nas competéncias relacionadas com fazer acontecer
e espirito de equipa.»

Em termos de impacto do projeto nos resultados da em-
presa, o responsavel diz que a qualidade das vendas do
canal melhorou cinco pontos percentuais e que a apli-
cacao da metodologia de atuagao aumentou 32%, tendo
os dados sido comprovados em auditoria. Além disso,
fidelizaram os melhores recursos e aumentaram os ca-
sos de progressao de carreira. Tudo isto com um indice
de satisfagao das equipas em relagao ao projeto de 96%

e de adequacao a realidade de 97%.

Para a comunicagdo do projeto, foi realizado um evento
com toda a for¢a comercial. «<Mostramos que estavamos
satisfeitos com a nossa eficacia, porque superamos os
objetivos na angariacao de clientes, mas queriamos ser
mais eficientes apostando no refor¢o de competéncias,
na qualidade em todo o processo de venda e na capa-
cidade para atrair os melhores», refere Gabriel Morim.
«Desenvolvemos varias pegas de comunicagao que
fomos usando a medida que o projeto se desenvolvia.
Deixamos claro o nosso foco: ser um canal eficaz mas
acima de tudo eficiente, apostando na competéncia, no
conhecimento e na qualidade.»

Com o projeto foram formados todos os coordenadores
e chefes de equipa, e foram realizadas auditorias a todas
as operagoes. Em 2013 vai haver continuidade, com ex-
tensdo para todos os vendedores e com a criagao de no-
vos desafios e programas de desenvolvimento para as
fungdes de lideranga. Quanto ao resto, comenta Gabriel
Morim com uma nota de boa disposicao, «é segredo». ®

EM FOCO

Gabriel Morim, di-
retor do canal VPP
da Zon, salienta o
propésito de terem
um canal eficaz mas
acima de tudo efi-
ciente, apostando
na competéncia, no
conhecimento e na
qualidade.

de motivacgao e autoconfianga.»

Que desafios vos colocou este projeto, sobretudo pelo niimero de pessoas envol-
vidas e também pela drea em que se enquadra?

O maior desafio foi o processo de mudanca para uma nova forma de estar no canal
VPP. O desenvolvimento de uma metodologia de atuacdo exclusiva, exigente e inova-
dora, que orientasse as equipas comerciais para uma maior eficiéncia, com a mudanca
de ‘mindset’ inerente e a criagdo de novos hébitos de trabalho representou um desafio
enorme. O canal caracterizava-se pela eficicia e rapidez de reagdo face a concorréncia e
as necessidades dos clientes, com uma equipa com elevados niveis de ambicao, atitude
e persisténcia. O desafio era acrescentar trés fatores-chave de eficiéncia: conhecimento,
competéncia e qualidade.

Como foi desenhado o projeto e como foi depois implementado?

O diagnéstico foi um momento extremamente importante, a base de todo o caracter
‘tailor made’ do projeto. Tratou-se de um diagnéstico aprofundado, em que acompa-
nhamos as equipas comerciais no terreno, realizdmos ‘benchmarking’ da concorréncia
e ‘workshops’ com a dire¢do do canal. Conseguimos uma boa fotografia da realidade e
perceber os grandes pontos de melhoria e de mudanga. Em conjunto com a Zon, iden-
tificdmos quatro pilares para garantir um aumento de vendas e maior eficiéncia ope-

«J& formamos cerca de 40 mil comerciais em Portugal, sendo a grande
maioria de empresas lideres nos respetivos sectores.»

racional do canal: recrutamento e selecdo (como atrair e recrutar os melhores); plano
de carreira (como fazer crescer os melhores); metodologia de atuagao na rua (‘script’
funcional e modelo de venda); acompanhamento e ‘follow-up’ (metodologias de ‘coa-
ching’ e ‘feedbak’ comercial). Para cada um destes pilares foi construido um conjunto
de politicas, processos e ferramentas, e foram identificadas as necessidades de desen-
volvimento de cada uma das fun¢des da operagao. Para garantir a implementacdo da
metodologia no terreno, desenhamos um plano de desenvolvimento de competén-
cias, onde a palavra eficiéncia era o verdadeiro puxador do projeto. O desafio consistia
em fazer com que as equipas compreendessem que a aplicacao da metodologia de
atuacdo era a alavanca necessaria para o aumento das vendas e a melhoria da qua-
lidade dos resultados. Apés a formacgao de todas as chefias do canal, demos inicio a
realizacdo das auditorias semestrais a toda a operagao, por forma a aferir o grau de
cumprimento da metodologia.

Como foi o didlogo com a empresa, quer na preparagao do projeto, quer depois no
desenvolvimento?

A direcdo do canal esteve sempre extremamente envolvida, do desenho da metodolo-
gia a formacao em sala, e até nas auditorias de avaliagdo do cumprimento da aplicagdo
dos conceitos e das técnicas trabalhadas. O projeto foi sempre comunicado internamen-
te com grande destaque e esteve presente em todos os momentos de dinamizacdo e

motivacdo comercial das equipas. Um fator que marcou a diferenca foi a presenca do
diretor, Gabriel Morim, em todos os encerramentos das acdes de formacao, procurando
colher ‘feedback’ personalizado e reforcar o investimento no potencial de cada um.

Quais as principais dificuldades que se vos colocaram e como foram resolvidas?

Os canais de venda direta sdo caraterizados por grande rotatividade, para além da cono-
tacdo negativa relativamente a atitude ou competéncia dos vendedores. Acrescenta-se
ainda a prépria resisténcia do cliente em abrir a porta a um desconhecido, num contex-
to de maior inseguranca e contencdo. O periodo de crise também contribuia para uma
maior desmotivacao das equipas, que sdo extremamente competitivas e fortes comer-
cialmente, muito orientadas para resultados. No entanto, ultrapassado o ceticismo inicial
e habitual em profissionais muito operacionais, o projeto superou as expetativas e 0 :
nivel de satisfagdo em relagdo aos contetdos. ;

Vivemos de facto tempos de grande pressao sobre a area comercial. Tomaram de
alguma forma este aspeto em especial consideragiao?

Neste canal a persisténcia e a resiliéncia sao fatores decisivos. O projeto funcionou |
como reforco de competéncia e inje¢do de motivacao e autoconfianca, com suporte
em ferramentas e técnicas criadas exclusivamente para a Zon. O nosso foco foi cons-
truir para o canal um processo automatizado para recrutar os melhores, proporcionar-
-lhes oportunidades de crescimento, comunicar de forma clara o papel de cada um e
acompanha-los no terreno, garantindo a aplicagao dos quatro pilares e assim aumentar
aqualidade davenda. i

0 que transportaram da experiéncia da SDO para o projeto?

Os 23 anos de experiéncia em formagao de equipas comerciais, de diferentes sectores, :
foi um elemento muito importante no desenvolvimento. Ja formamos cerca de 40 mil :
comerciais em Portugal, sendo a grande maioria de empresas lideres nos respetivos
sectores. Isto da-nos um forte conhecimento e experiéncia na area das vendas, indepen-
dentemente do formato.

O projeto permitiu-vos de alguma forma gerar inovagéo para o vosso préprio tra-
balho enquanto consultores?

Desenvolvemos um conhecimento muito maior do mercado de venda direta, sobretudo
ao nivel operacional do negécio. E fundamental que a nossa equipa compreenda o ne-
gbcio do cliente e fale a mesma linguagem, para poder de forma clara e segura transmitir
o0 que é pretendido e criar solugdes aplicaveis na operacio. Com este projeto, desenvol-
vemos uma nova metodologia de auditoria, com o objetivo de avaliar para desenvolver,
e um conjunto de ferramentas e solucdes de negdcio para o mercado da venda direta.

Sandra Lourengo é ‘partner’ da SDO Consultoria, sendo ai responsavel pela érea :
denominada Customer Management & Sales
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Nuno Fernandes, Direc¢ao Comercial
Presales & Marketing, Meta4
nunomdf@metat.com

A realidade demonstra
como é viavel ter uma
solucdo de gestao de
recursos humanos que é
ao mesmo tempo facil de
usar e rica em funciona-
lidades, e que além disso
beneficia de uma melho-
ria continua no ciclo de
vida de exploracao.

> Nota: este artigo é dedicado a Paula Mendes.

RH E NOVAS TECNOLOGIAS

Este jogo tantas vezes desfolhado quando
vemos um campo de malmequeres — na pers-
pectiva pessimista, pois entéo, sendo dizia-se
«bem-me-queres» — transporta-nos parauma
outra dimensao das tecnologias de apoio as
empresas.

Ha de facto em todo o vasto campo de tecno-
logias de suporte ao funcionamento de qual-
quer ordanizacdo aquelas que sdo as mais
bem amadas e outras que nem tanto. Aquelas
em relacdo as quais se colocaem divida asua
real importancia, as que sdo mais trabalhosas,
as incompreendidas quer pelos utilizadores,
quer pelos colaboradores. ..

Na raiz da obten¢do de dados desde a sua
origem e que permitem facilitar a leitura, a
interpretacdo e o processamento, estao os
‘softwares’ de controlo de ponto. Assim dito,
controlo implica desde logo uma conotagédo
negativa, um mal necessério de regras e ex-
cepcoes — este tipo de solugdes, normalmen-
te integradas com o processamento salarial,
nem sempre sao bem aceites e normalmente
sao mal vistas quer por quem opera, quer por
quem por elas é controlado.

Num patamar totalmente oposto estéo as tec-
nologias de apoio mais directo a gestao, faceis
de usar e de manter, e visualmente muito atrac-
tivas. Refiro-me a indicadores, ‘score cards’,
painéis de bordo, que dao indicagbes acerca
de comportamentos analiticos no que respeita
aos vérios dominios das organizagdes.

Estes dois exemplos, colocados de forma li-
geira, sem pretensiosismos, revelam a natu-
reza das varias sensibilidades que convivem
nas empresas e noutras organizagdes: as sen-
sibilidades das pessoas.

As tecnologias devem funcionar como apoio
a decisdo, devem ser facilitadoras; e de-
vem ter portabilidade suficiente, sem criar
amarras. Em modelos de disponibilizacao
de ‘software’ como servigo, possibilitando o
acesso a plataformas de execuc&o e operagéao
faceis, assegura-se que os seus utilizadores
tém acesso as melhores praticas com custos
de manutencao baixos.

As tecnologias de apoio aos recursos huma-
nos acompanham estas tendéncias, possibi-

>Bem me quer, mal me quer!

litando gerir pessoas através do aluguer de
‘software’, assegurando aspectos como a se-
guranga, a recuperacao de dados, a manuten-
¢do e a funcionalidade acrescida. Sao aspec-
tos que ainda funcionam como tabu quando
se expde o modelo de consumo de ‘software’
através do qual as empresas podem alugar
as aplicagdes a fornecedores — que por seu
lado se encarregam de todos os aspectos re-
lacionados com a tecnologia («Software as a
Service» — SaaS$).

Mais uma vez, a conota¢ao negativa... Mas
com o passar do tempo e a adop¢éo de ca-
sos préticos de sucesso vai-se ultrapassando
barreiras. Sempre foi assim e sempre sera.
Através destes casos de sucesso, a realidade
demonstra como é viavel ter uma solucdo de
gestao de recursos humanos que é ao mesmo
tempo facil de usar e rica em funcionalidades,
e que além disso beneficia de uma melhoria
continua no ciclo de vida de exploragao.
Acredito que rapidamente se transformara
no «bem-me-quer» dos gestores de recursos
humanos.

Entre os principais beneficios, uma simples
pesquisa no «Google» revela:

- redugdo de custos — ndo ha necessidade
de aquisi¢do de equipamentos, licencas
de ‘software’ e servicos de implementacao,
resultando numa economia que pode chegar
aos 50%;

- implementagao rapida — a implementagdo é
feita em poucos dias ou mesmo algumas ho-
ras, de forma simples e rapida;

- seguranca e disponibilidade - a infra-estru-
tura esta hospedada em ‘data centers’, ofere-
cendo seguranca, fiabilidade e alta disponibi-
lidade de servicos;

- suporte técnico — apoio especializado com
técnicos certificados, libertando equipas para
realizar outras tarefas;

- 0 Saa$ elimina as taxas de licenciamento
inicial, a aquisi¢do de equipamentos, a atua-
lizagdo de ‘software’, longos ciclos de imple-
mentac¢do e manutencao, além dos custos de
suporte.®

> O autor ndo segue o novo acordo ortografico
para alingua portuguesa.
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Auditoria de recursos humanos

UM PROCESSO ESTRATEGICO NA ORGANIZAGCAO

E reconhecido que os sistemas e processos de gestdo assumem niveis
mais elevados de desempenho se desenvolvidos a luz de uma abordagem
de melhoria continua, traduzida na adequagio ao cliente interno e/ ou
externo da organizacio. E ¢ evidenciado pela pratica empresarial e pela
investigacdo a importancia que um processo de auditoria pode assumir
enquanto componente-chave desta abordagem. Mas ao nivel da gestao
de recursos humanos os processos estruturados de auditoria tém sido re-
lativamente escassos na pratica empresarial, incluindo a andlise sistema-
tica da implementacio e da pertinéncia para a organizagio.

Obteve-se as bases
metodolddicas e as
evidéncias empi-
ricas necessarias
para a concepgao
de um modelo que
garante o desenho
de um processo de
auditoria de gestao
de recursos huma-
nos, optimizado
face a realidade es-
pecifica da empre-
sa, em sintonia com
os outros sistemas
de destao.

l44) human

Texto: Sérgio Sousa

Tradicionalmente focalizada na conformidade com poli-
ticas, procedimentos e controlos internos, e em medidas
de eficiéncia a estas associadas, ha mais de uma década
que a auditoria se posiciona numa abordagem de analise
genérica de risco na organizacdo" e da forma como esta
compreende, avalia e gere a sua exposicio.”’ Mas existem
fortes limites a uniformizacao, pois os objectivos de uma
auditoria diferem e sdo dependentes da estrutura da
organizacdo, da gestdo e dos requisitos pretendidos,” o
que indicia aimportancia da dependéncia do contexto,”
assumindo-se a inadequacdo dos sistemas baseados
num modelo de ‘one size fits all’.

Transpondo o conceito, a auditoria de gestdo de recur-
sos humanos (GRH) consiste na avaliagdo sistemética
de politicas, procedimentos, pontos fortes, limitacdes
e necessidades de desenvolvimento ao nivel da GRH,
num contexto de desempenho organizacional;® gene-
ricamente, as «praticas» de GRH. Embora o seu formato
de concepcio e aplicacdo possa (e deva) ser variado, a
evidéncia prética aconselha uma auditoria GRH anali-
tica — que pretenda encorajar os gestores e as chefias a
desenvolverem as suas proprias ac¢des, no seu contexto
especifico.” Na prética, analisa num sentido descritivo,
em detrimento de indicar um caminho Gnico a seguir
(prescritivo). Tal abordagem é, a partida, desejavel em
qualquer tipologia de auditoria, minimizando subjectivi-
dades e enviesamentos.

O que se inclui nas designadas «praticas de GRH» e por
qué audita-las? Essas préticas englobam as politicas, os
processos, os projectos e as actividades relacionadas
com a gestdo das pessoas na organizacao, desenvolvi-

das ou implementadas pelo Departamento de Recursos
Humanos (DRH) ou por qualquer outra unidade ou cola-
borador. E audita-las é um acto de gestao, imprescindivel
para a medicdo e a maximizagao do impacto da GRH so-
bre o negécio, numa perspectiva dos beneficios dessas
iniciativas e da geracdo de valor, directa ou indirectamen-
te reflectidos em resultados financeiros (ndo s6 ‘return on
investment’ mas também ‘return on intangibles’).”

O dmbito de uma auditoria de GRH pode ser muito varia-
do: ao nivel da estrutura, pode dirigir-se a organizagdo, a
uma unidade especifica ou a um grupo de fung¢des; ao ni-

Sistemas de
Gestao de Recur-
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Sistemas ) Gestao do Risco
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Implementadas
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Satisfagdo do
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> AUDIT-RH - Sistema de Auditoria de Gestao de Recursos Humanos



vel do detalhe, pode focalizar-se na globalidade das pra-
ticas, num conjunto de processos especificos ou numa
Gnica actividade especializada; e ao nivel da verificacdo
de conformidade pode incidir na lei, na vertente regula-
mentar/ processual, na conduta e ética empresarial ou
noutros tipos de requisitos normativos.

Um modelo de auditoria de GRH

Surge neste contexto um relevante problema de gestao
e investigagdo em recursos humanos: sera exequivel a
concep¢ao de um modelo de auditoria de GRH, ao mes-
mo tempo que se advoga a necessidade de alinhamento
ao contexto? Ou serdo as duas perspectivas naturalmen-
te exclusivas?

Ao analisarmos a concepgao e a implementacao de dife-
rentes processos de auditoria de GRH em quatro diferen-
tes organizacdes, ao longo de varios anos, conseguimos
verificar o seguinte:

1. Objectivos de implementagao — Sdo muito variaveis e,
em alguns casos, cumulativos: optimiza¢do dos proces-
sos de GRH no contexto de um sistema de gestdo da qua-
lidade; reestruturagdo do DRH; exigéncia do accionista;
conformidade (legal/ regulamentar/ ética); alinhamento
GRH/ negbcio; mudancas na gestdo de topo; avaliagdo
do DRH; anélise de custo/ beneficio de GRH; desenvol-
vimento da imagem do DRH; iniciativas especificas de
gestdo do risco (na dptica dos recursos humanos); contri-
buto para a reestruturagao do sistema de informacao de
recursos humanos.

2. Abrangéncia de aplicagdo — Muito elevada: da ges-
tao da formag&o a comunicacao interna, de indicado-
res de desempenho departamental a contratagao, do
planeamento de GRH a sistemas de compensacdes,
entre outros.

3. Técnicas de auditoria — uma multiplicidade: analise
documental generalista; analise documental dos proces-
sos centrais de GRH; entrevistas (individuais ou grupais);
avaliacdo de praticas GRH nas operacdes; avaliacdo da
satisfagdo do cliente interno; observagao; questionarios.

|Firians IT
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Num leque organizacional tdo vasto, e com sistemas de
auditoria de GRH maduros de vérios anos de aplicagao,
aanalise dos resultados obtidos (por analise documental
e entrevistas) levou-nos a concluir sobre a satisfagdo dos
varios ‘stakeholders’ com uma abordagem estruturada a
avaliacdo das praticas de GRH como factor de sucesso do
seu adequado desenho e do alinhamento dos objectivos
funcionais do DRH com os objectivos da organizagao, em
particular das areas operacionais, a curto e longo prazo.
Obteve-se assim as bases metodolégicas e as evidéncias
empiricas necessérias para a concep¢ao de um modelo
que garante o desenho de um processo de auditoria de
GRH, optimizado face a realidade especifica da empresa,
em sintonia com os outros sistemas de gestao, existam
estes num contexto de abordagens de boas préticas, sis-
temas de certificagdo de gestdo da qualidade, conformi-
dade, conduta/ ética empresarial ou outros processos de
auditoria administrativa/ financeira.
Com este modelo, a auditoria de GRH assume um papel
preponderante, ndo s6 no desempenho optimizado do
DRH mas também tornando-se um ‘input’ fundamental
para cada um dos sistemas aos quais se conecta e con-
tribuindo activamente para maximizar oportunidades
de ganho e minimizar probabilidades de perda; torna-
-se parte de um ciclo integrado cujo resultado final ser&
o préprio sucesso da organizacdo. ®
M. Hyland/ D. Verreault (2003), <Developing a strategic internal audit — human
resources management relationship: a model and survey», «<Managerial Auditing
Journal», vol.18 n.6/7 465-477.
(PW. Pajak (2012), «Personnel Audit Process», «Business, Management and
Education», vol.10 n.1 25-37.
“A. Morariu/ N. Mitea/ F. Stoian/ C. Crecana (2009), «Internal Audit and
Corporate Governance, an Added Value for Entities’ Management», «Annales
Universitatis Apulensis Series Oeconomica», vol.11 n.1 290-295.
“R. Maull/ P. Brown/ R. Cliffe (2001), «Organisational culture and quality
improvement», «International Journal of Operations and Production
Management», vol.21 n.3, 302.
YE. Flamholtz (1987), «Valuation of Human Assets in a Securities Brokage Firm:
an empirical study», «<Accounting, Organizations and Society», vol.12 n4 309-
318; S. Shiri (2012), «Strategic Role of HR Audit in Organizational Effectiveness»,
«Journal of Management & Public Policy», vol.3 n.2 39-45.
©W. Werther/ K. Davis (1996), <Human Resources and Personnel Management»,
McGraw-Hill, Estados Unidos.

™D, Ulrich/ N. Smallwood (2005), «<HR’s New ROI: Return On Intangibles»,
«Human Resource Management», vol 44 n.2 137-142.

> Oautor nao segue o novo acordo ortografico para a lingua portuguesa.
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Sérgio Sousa (sergio.nuno.sousa@
gmail.com) é director de recursos
humanos da Kelly Services Por-
tugal, tendo desenvolvido a sua
actividade profissional em varias
empresas multinacionais e grandes
empresas portuguesas, ocupando
cargos de director de recursos
humanos e administrador desde
1995. Doutorado em «Gestao» pelo
Instituto Superior de Economia e
Gestao (ISEG), mantém actividade
académica no ensino superior ao
nivel de estudos pés-graduados

e licenciaturas, em docéncia e
coordenagao cientifica na rea de
gestdo de recursos humanos. Parti-
cipa regularmente em conferéncias
como orador, sendo autor de
vérios artigos e obras de gestdo de
recursos humanos assim como dos
modelos «VCM - Valor, Confianga,
Motivagao» e «<AUDIT-RH - Sistema
de Auditoria de Gestao de Recursos
Humanos», aqui apresentado.
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EM SINTESE
1> Ranking de formagao LTM

A LTM divulgou o seu ‘ranking’ de formacao de 2012,
que integra 263 ac¢oes, com 95 cursos. Os 10 mais re-
alizados sao: «Primeiro Socorros», «Condugao Econé-
mica Defensiva», «Técnicas de Combate a Incéndios»,
«Manobracdo de Empilhadores», «Manobragdo de
Equipamentos Pesados», «Seguranca Preventiva»,
«Ergonomia e Movimentag¢do Anual de Cargas», «<Ma-
nutencao Industrial», «Trabalhos em Altura» e «For-
magao «Basica em Seguranca». O curso de «Primeiros
Socorros» ultrapassou as 30 agdes.

2> Workshop low-cost

Saber como aumentar o poder numa negociagao,
como vender mesmo tendo perdido o negécio ou o
que é realmente o fecho de uma venda em tempos
de crise sdo alguns dos temas de um novo ‘workshop’
da Ideias & Desafios. De acordo com José de Almei-
da, ‘partner’ da consultora, <kem momentos de crise
a formacgao comercial de qualidade é essencial para
combater a desmotivacdo e os erros comerciais que
habitualmente acontecem em periodos mais contur-
bados», dai este ‘workshop’, que tem a particularida-
de de ser uma iniciativa ‘low-cost’.

3> Certificacao internacional em coaching

A Mindcoach vai organizar de 20 a 25 de abril e de
quatro a cinco de maio, em Carcavelos, um curso de
certificagdo internacional em ‘coaching’. Trata-se de
um curso da Lambent certificado pela International
Coaching Community (ICC), a cargo de Alexandra Dias
Lemos (na imagem), ‘coach’ e formadora da ICC para
Portugal. O curso terd mais edi¢des em 2013: duas no
Porto (de oito a 15 de junho; e de um a oito de dezem-
bro), uma em Braga (de 26 a 29 de setembroe de trés a
seis de outubro) e trés em Lisboa (de 22 a 29 de junho;
de 24 a 31 de agosto; e de 12 a 19 de outubro).

4> Certificacio em assessment

Nos préximos dias sete e oito de margo, em Lisboa,
tera lugar uma certificacdo nos instrumentos de ‘as-
sessment’ representados em Portugal pela Conceito
02: «Certificacdo em Instrumentos Saville Consul-
ting». Com esta certificacdo, os participantes poderao
de forma auténoma aplicar nas suas organizagdes os
diversos instrumentos para desenvolvimento, gestao
de talento e sele¢do e também interpretar os relaté-
rios obtidos, além de dar ‘feedback’ dos resultados
aos colaboradores.

l46) human
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Programa de gestao de risco

A Academia da PwC, em parceria com a MLearning,
langou o «Programa Avancado em Gestao de Risco»,
com nove mddulos de temas ligados aos riscos que
as empresas, os negocios e os profissionais tém pela
frente — de riscos operacionais a riscos de pessoas, de
riscos de internacionalizag3o a novos riscos emergen-
tes. Além destes temas, o programa contempla novas
solucdes de transferéncia de risco e os aspetos fiscais
associados. O primeiro médulo terd inicio a 13 de mar-
¢o; 0 nono e ltimo médulo a 30 de abril.

Galileu com team building

Para complementar a oferta de servicos, a Galileu esta
a apostar na area de ‘team building’, propondo-se de-
senvolver atividades que tém como objetivo fomentar
o espirito de equipa, melhorando o desempenho das
equipas de trabalho das organizages. Claudia Vicen-
te, diretora-geral da empresa, destaca «o aprofunda-
mento dos elos sociais e do conhecimento das virtu-
des e dos defeitos de cada pessoa», algo que «é mais
facilmente alcancado numa atividade lGdica fora da
empresa, com um ambiente informal e descontraido».

5> RHmais nas 100 melhores

A RHmais integrou pela primeira vez o ‘ranking’ das 100
melhores empresas para trabalhar em Portugal, da «Exa-
me» e da Accenture. Esta empresa de recursos humanos
marca presenca na sequéncia da participagdo no estu-
do que tem como objetivo divulgar as melhores praticas
de destao de capital humano. Rui de Brito Henriques (na
foto), administrador delegado da empresa, considera
que «este é um reconhecimento lticido dos colaborado-
res de que a RHmais se preocupa com o seu desenvol-
vimento e em melhorar as condi¢ées do seu dia a dia».

Plataforma de e-learning

A presenca da BTS — Blended Training Systems no
mercado portugués, e também a nivel internacional,
foi reforcada pelo facto de a empresa se ter tornado
representante oficial para Portugal da plataforma de
‘e-learning’ «Docebo». Esta plataforma foi incluida
na «Learning Portals WatchList 2012» pela Trainingln-
dustry.com, tendo sido finalista no «Best of Elearning!
2012» em «Software as a Service» (SaaS). Trata-se de
um ‘learning management system’ (LMS) com mais
de 300 mil utilizadores e cerca de oito mil empresas,
estando disponivel em 25 idiomas e habilitada para
‘mobile learning’.



6> Uma década, um novo produto

No ambito da comemoragao dos 10 anos de atividade,
a PTC — Paula Tomas Consultores vai realizar um semi-
nario de apresentagio de um novo produto, denomi-
nado «Valores em Ag¢ao». Sera na manha do dia qua-
tro de abril, em Lisboa (Hotel Miryad, na Torre Vasco
da Gama, Parque das Nacdes»). Havera intervencdes
de Paula Tomas, ‘managing director’ da PTC, Charles-
-Phillippe D’Orleans, fundador da AdF — Academia
do Futuro, e Paulo Galvao, coordenador da area Bem
Estar, da PTC, que apresentara o novo produto.

Para melhor conhecer a B-Training

A B-Training, Consulting acaba de divulgar o seu novo
video institucional. Produzido pela prépria empresa,
o video tem uma duracado de cerca de oito minutos
que acabam por constituir uma viagem ao universo

ESPACO RH

B-Training. Destaque para a apresenta¢ao da atividade
da empresa e para as solu¢des propostas em forma-
¢do e consultoria. Disponivel no «YouTube».

Treino de competéncias

A Prime Consulting, divisdo da Prime Search, langou
uma nova abordagem de treino de competéncias de-
nominada «Your Reality is Our Reality». Segundo José
Vaz Quintino, ‘partner’ da Prime Search, «o objetivo
¢ ir ao encontro das necessidades dos clientes e dos
seus orcamentos, numa altura em que cada vez mais
os ‘budgets’ de formacao sao reduzidos». A aposta é
em «formacgdo a medida, desenvolvida de acordo com
a realidade de cada cliente, assente em metodologias
dindmicas e préticas e formadores experientes e cre-
denciados, mas seguindo uma metodologia modular
que permite com os clientes desenvolver as fases que
estes consideram importantes».
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7> Avalia¢ao on-line a crescer

A utilizagdo das solugdes tecnoldgicas SHL para a
avaliacdo do potencial e das competéncias atuais
continua em crescimento. Jorge Horta Alves, ‘mana-
ging director’ da SHL Portugal, referiu que «o nimero
de aplicacoes de testes e questionarios pela Internet
mais do que triplicou de 2011 para 2012», sendo que
«em 2012 foram feitos pelas organizacdes clientes
7.237 ‘on-line assessments’ para avaliagdo das apti-
dodes e da personalidade». O responsavel explicou
que «neste nimero esté incluida a avaliagdo do de-
sempenho a 360 graus», acrescentando: «O que leva
as ordanizacoes a adotarem estas solugdes ‘on-line’
é a rapidez, a economia de recursos e a eficiéncia na
obtencao de resultados.»

Engagement em Portugal

O nivel de ‘engagement’ nas organiza¢des no nosso
pais subiu nos Gltimos dois anos, de acordo com 40%
dos inquiridos no estudo que a Dale Carnegie Trai-
ning Portugal desenvolveu sobre as praticas de ges-
tao neste ambito. Na perspetiva da empresa, «<sendo
o nivel de ‘engagement’ afetado por praticas orga-
nizacionais, atitudes, pessoas e factores externos,
poder-se-ia esperar que perante o cenario de incer-
teza que se vive o resultado fosse menos positivo». A
percentagem é ainda mais acentuada se se isolar os
inquiridos de organizagoes com préticas regulares ao
nivel de medicao/ gestao de ‘engagement’.

8> Protocolo Randstad/ AMI

A Randstad assinou com a AMI — Assisténcia Médi-
ca Internacional um protocolo de colaboragao para
o desenvolvimento de um projeto de promocao de
competéncias pessoais e profissionais. O projeto
implica a realizagdo de ‘workshops’ teméticos sobre
empregabilidade em oito centros «Porta Amiga»,
da AMI. A parceria tem a dura¢ao de um ano, po-
dendo os beneficiarios dos centros participar nos
‘workshops’. O primeiro realizou-se no centro «Porta
Amiga» de Almada.

Inspiracao para empreendedores

A Rumo - Desenvolvimento Pessoal vai promover
em marco o ‘workshop’ «Inspiracdo para Empreen-
dedores 2013». Trata-se de uma iniciativa na area
comportamental e de desenvolvimento pessoal, pre-
vista para cinco cidades, com as seguintes datas: sete,
Porto; 12, Braga; 14, Coimbra; 19, Lisboa; e 21, Faro.

l4¢) human
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9> Pés-graduacao sobre riscos
psicossociais

A MJP Consultores tem em agenda para margo um cur-
so de pés-graduacgdo e especializagdo denominado
«Comportamento Humano, Satde Ocupacional, Ava-
liacdo e Intervencdo — A Importancia dos Riscos Psi-
cossociais», em sistema de ‘b-learning’. Detentora neste
ambito de uma das metodologias de avaliagao especi-
ficamente preparadas para a populagdo portuguesa,
a consultora visa proporcionar conhecimentos e com-
peténcias ao nivel de planeamento, avaliagdo e inter-
vencao nas areas de riscos laborais (‘stress’ e ‘burnout’),
bem como de anélise da gestao de recursos humanos
no sentido de promover organiza¢des saudaveis.

10> Certificacdo RH, da Vantagem+

Aterceira edi¢ao da «Certificacdo de Recursos Huma-
nos», da vantagem+, vai decorrer no préximo més de
maio, em Lisboa. O objetivo é dotar os profissionais
desta area com ferramentas que permitam desen-
volver as suas competéncias e serem uma mais-valia
para as empresas. Para responder as necessidades
especificas de cada profissional, foram criadas duas
ofertas: a «Certificagdo em Gestao Administrativa de
Recursos Humanos» (dias seis a 17) e a «Certificacdo
em Gestao e Desenvolvimento Estratégico de Recur-
sos Humanos» (de 20 a 31).

11> Lefebvre Software adquire Cezanne

O grupo francés Lefebvre Software adquiriu a
Cezanne Software, fornecedor de solucdes de recur-
sos humanos e gestao de talento, reforcando a espe-
cializagdo e a variedade de produtos que oferece.
Adicionou assim importantes solu¢des de gestao de
capital humano a sua gama, denominada «Talentia».
A ‘chief executive officer’ (CEO) do grupo, Viviane
Chaine-Ribeiro (na foto), faz notar que em seis anos
triplicaram o volume de negdcios.

Firians IT com varias iniciativas

A Firians IT tem em curso varias iniciativas, nome-
adamente o incremento de atividade em Angola e
a expansao para outros paises (Brasil, Cabo Verde
e Mocambique). Destaque ainda para o projeto
«Qlikview», focada na producao de indicadores
RH, para o refor¢o de uma parceria com a Meta4 e
para o «Portal FIT» (colaborador/ gestor).

Textos: MSA
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> Onde estamos e para aonde vamos?

terceiro pais mais pobre da Unido Europeia e corre
sérios riscos de, até ao final do corrente ano, estar em
primeiro lugar neste ambito.

E importante alterarmos o objecto da discuss3o, pois
enquanto andamos a discutir um estado em que ja
nao nos encontramos a pobreza vai-se agravando.

Ja nao se trata pois de elevar a escala dos sacrificios.
Trata-se, isso sim, de inflectir o estado em que nos en-
contramos e criar as condigdes necessarias para vol-
tarmos a uma senda de desenvolvimento como a que
registamos na década de 90 do século passado. Nem
que para isso seja necessario sairmos do Euro.

Os interesses dos portugueses devem estar acima

Portugal j& ndo vive em austeridade. Isso aconteceu
durante os anos de 2011 e 2012, quando foram im-
plementadas medidas restritivas do crescimento da
despesa publica, quando houve aumento de impos-
tos, diminuicao dos salérios e cortes nas prestagoes
sociais.

Enquanto andamos a discutir um estado em
que ja ndo nos encontramos, a pobreza vai-se
agravando.

Agora, no inicio de 2013, vivemos sob condi¢des dife-
rentes, pois ja sofremos todas as consequéncias das

medidas tomadas em 2011 e 2012. Luis Bento dos interesses do eixo franco-alemao. ®
. L, . Consultor e Docente
Vivemos num estado de pré-pobreza, como alias in- Universitario

dicam todos os indicadores da OCDE. Portugal j& é o mywebpost@sapo.p!

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

Alta Logica

Exceléncia em Formac&o

Expenmente gratultamm“

o nosso e-Learning Formacao pratica

e personalizada
presencial e/ou online

Informatica

Meéetodo Persona Modus:
Ao ritmo de cada formando
Total flexibilidade de horarios

Web Design & Development
{HTMLS, C553, PHE Flash, Dreamweaver...)

Programacao (Java, C, C++, VB.Net, C#.Net, Excel VBA...)
Utilizacao (Excel, Word, Access, PowerPoint...)
Outros (Photoshop, SPS5...)

Gestao

Gestao de Empresas, Contabilidade e Finangas,
Marketing e Vendas, Recursos Humanos,
Comportamental, Logistica, Planeamento,
Gestao da Informatica.
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LIVROS

> 7 Segundos

Onosso cérebro precisa apenas de
sete segundos para construir uma
imagem de uma pessoa quando
a vé pela primeira vez. E por isso
escasso o tempo de que dispomos
para provocar nos outros uma pri-
meira boa impressao, e nesse tem-
po tomamos 11 decisdes. Em «7 Segundos — A Arte de
Falar em Publico», o ‘coach’ Jorge Freitas mostra como

podemos provocar nos outros uma imagem forte, se-
gura, confiante e credivel de nés mesmos, e que se co-
megarmos bem no primeiro impacto com uma plateia
quando falarmos em publico o caminho dai em diante
tornar-se-a muito mais facil e sereno. Aliar um ‘marke-
ting’ pessoal forte com técnicas poderosas de falar em
publico é a proposta que faz neste livro. (Zebra)

» Carisma

No seguimento de um ‘best-seller’, «O que
o Fez Chegar Aqui Nao o Leva Mais Além»,
o ‘coach’ executivo Marshall Goldsmith
surge agora com um livro que prepara o
caminho para obter e manter o carisma.
E esta a palavra que d o titulo 4 obra, na
qual o autor fornece perspetivas e ferramentas para cada
um de noés integrar e concentrar na sua vida. Goldsmith
é reconhecido como uma das principais autoridades no
auxilio de lideres a procederem a uma mudanga compor-
tamental positiva e duradoura: por eles préprios, pelas
pessoas mais proximas e pelas suas equipas. (Nexo)

Principios
de Gestao

Pensar e Intervir como um Treinador, de Jorge AraGjo Um livro cujo
titulo assenta no conceito que a Team Work, empresa de que o autor
é fundador, apresenta como bandeira do treino comportamental que
desenvolve ha 15 anos com quadros de empresas. (Team Work) Como
Realizar Apresentacdes com Sucesso, de Andrew Bradbury. Um guia
das capacidades de apresentagao basicas, desde o planeamento inicial,
passando pela estruturagao e pela elaboragao de guides, até chedar a
apresentacao em si. (Nexo) Principios de Gestao, de Felipa Lopes dos
Reis e Maria Jodo Rosa Silva. Um livro que constitui um instrumento de
apoio no processo de ensino/ aprendizagem na introdugao a gestao
empresarial. (Silabo) Maria Jilia Martins - Seguros de (uma) Vida,
De Helena Amaral, Isabel FraGsto e Fernando Heitor. Através da vida de
uma profissional muito respeitada no sector segurador, conta-se a hist6-

ria de décadas do mercado portugués neste ambito. (MLearning)

Textos: Mario Sul de Andrade
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PERSONAL BRANDING

> O mode

lo da sorte,

ou a regra nimero oito

© Jorge Nogueira

Maria Duarte Bello, Diretora
Geral da MDB - Coaching

e Gestdo de Imagem
maria.duarte.bello@sapo.pt

O segredo esta em
ter o poder de criar
o nosso modelo da

sorte. Se pensarmos
bem, os elementos
necessarios para
alcancar qualquer
objectivo passam
por esforco, ambi-
cao, conhecimentos
e sacrificio.

> Aautora nado segue o novo
acordo ortografico para a lingua
portuguesa.

O modo como encaramos a vida determina se estamos,
ou nao, predispostos para a sorte. E essa predisposicao
influencia as relacdes, a satde e o trabalho.

Cada pessoa possui um conjunto de habilidades, exi-
géncias e valores que conhece de um modo mais ou
menos intuitivo. E que normalmente orientam as deci-
sdes que toma no fluir da vida.

O segredo esta em ter o poder de criar o nosso modelo
da sorte. Se pensarmos bem, os elementos necessarios
para alcancar qualquer objectivo na vida passam por
esforco, ambicao, conhecimentos e sacrificio.

Mas também vemos pessoas que sem muitas destas
capacidades conseguem o que pretendem. Serad a
sorte? E se &, como a fazer acontecer? Se juntarmos os
elementos-chave com a sorte...

O modelo da sorte é composto, desde logo, pelo conhe-
cimento. Que funciona como motor de arranque para
desenvolver a nossa actividade.

A comunicagao é o segundo elemento-chave, condutor
do conhecimento. Pois nao valera de nada possuir um
saber vastissimo se nio tivermos a capacidade de fazer
com que outros o percebam e apreciem.

A atitude é o modo como escolhemos agir, tendo em
atencdo e respeitando os diferentes contextos. E este
terceiro elemento que nos faz vencer, resistir ou fugir
de uma determinada situagao.

A primeira vista os elementos que compdem este mo-
delo nao parecem dificeis de alcancar. Mas n3o os su-
bestimemos.

O conhecimento é o mais facil de conseguir. Estudando,
aprendendo, seguindo os melhores exemplos.

Quanto a comunicagao, esta complica-se, porque nao
se consegue controlar a percep¢ao de quem a recebe.
O que pode ser entendido por uns como sendo uma
coisa boa pode ser insignificante para outros. O que
pode ser um elogio, para outros soa a critica; e assim
por diante.

As atitudes tornam-se complexas, principalmente se
tivermos em conta a variedade de interlocutores com
que nos deparamos.

E a sorte? Parece que nao depende s6 de nds. Mas te-
mos de estar preparados para o seu aparecimento. £
necessario estar atento as alteragdes dos ventos e das
marés, para que quando o vento sopre do nosso lado
sejamos levados ao éxito que procuramos.

Estarmos preparados para o que queremos trabalhar,
para comunicar enquanto meio de demonstrar o que se
pode fazer e para descobrir que atitudes se devem tomar
em cada momento é estarmos preparados para a sorte. ®
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> Um projeto com futuro para o pais

Texto: Licia Barroso

Em maio do ano passado, fomos contactados nosentido  Porque acreditamos segundo médulo introduz a temética da pedagogia e a
de colaborar no arranque de um projeto inovador. Des- que projetos como forma comci se influencia poIS|.t|vamente o OU\U’O, re?I-
de o primeiro momento, instalou-se uma forte sintonia ¢ando os métodos e as estratégias adequadas a relagao
entre nos e o cliente. Da nossa parte, o entusiamo por tutor-aluno. O terceiro médulo trabalha a gestao das
colaborar nos primeiros passos de um projeto inédito e emogdes na relagao tutor-aluno, destacando o conceito

este podem marcar
adiferenca a mé-

pertinente, face as reais necessidades do pais. Da parte dio/longo prazos  de inteligéncia emocional. Finalmente, o quarto mé-
do cliente, a confianca na forma como o nosso ‘know-  nanossa sociedade,  dulo aborda os aspetos da comunicac3o cruciais para
-how’ poderia ser uma mais-valia para o projeto. sentimo-nos bas-  melhor conhecer o aluno e estabelecer com ele uma
Estamos a falar da Academia do Futuro, associaggo edu-  3nte reconhecidos  relasdo de confianga, preparando-o para o futuro.

Tendo em conta que se trata de um grupo piloto, ha a
necessidade de fazer um acompanhamento mais proé-
ximo dos tutores, por forma a consolidar a esséncia

cativa que tem como missao, enquanto complemento
do servico publico de educagao, promover o éxito es-
colar por um futuro melhor e obter o sucesso através da

por termos sido
escolhidos para co-

educacao, facultando gratuitamente apoio suplementar laborar.  da sua funcso. Assim, poucos dias apds o inicio das
a alunos do segundo ciclo, através de explica¢oes indi- suas fun¢des numa escola da grande Lisboa, os tu-
vidualizadas, durante uma hora e meia por semana. tores foram visitados pela consultora que assegurou
O papel da PTC — Paula Tomas Consultores visa asse- a formacdo, com o objetivo de observar e analisar os
gurar o recrutamento, a sele¢do e a formacao (inicial e seus comportamentos e as suas atitudes, bem como os
continua) dos voluntarios que irdo constituir os grupos métodos utilizados na sessdo com o aluno. O balango
de tutores nas varias escolas do pais. Em agosto, teve da informacao recolhida foi transmitido numa reuniao
inicio o processo de recrutamento, com base na colo- com todos os tutores, no sentido de aferir pontos fortes
cacao de anlncios em ‘sites’ de emprego, universida- e aspetos a melhorar.

des e redes sociais. Em setembro, iniciou-se a selecdo, Neste momento (inicio de 2013), o recrutamento do
constituida por testes individuais, provas de grupo e segundo grupo esta a iniciar-se, ao mesmo tempo da
entrevistas, tendo sido formado o primeiro grupo de formagao continua ao primeiro grupo, no ambito das
15 tutores, que participaram na formagao inicial, em ferramentas de gestao do tempo para criar habitos de
outubro. Composta por quatro médulos, esta agao tem método de estudo no aluno.

como principal objetivo desenvolver as competéncias Porque acreditamos que projetos como este podem mar-
essenciais para o exercicio do papel de tutor desta aca- h:’a‘(;if:g:;‘}c‘f"}fa”ﬁz?énf:’;s car a diferenca a médio/ longo prazos na nossa socieda-

demia. O primeiro médulo apresenta a Academia do  Consultores, coordenaaio «Pro-  de, sentimo-nos bastante reconhecidos por termos sido
jeto Academia do Futuro»; lucia.

Futuro e as condi¢oes necessarias para ser seu tutor. O barroso@ptomasconsultores.pt  escolhidos para colaborar desde a sua génese. ®

MUITOS
ANOS CANDIDATOS
DE COLOCADOS VARIAS
ATIVIDADE EMPRESAS
SATISFEITAS

ESTAMOS -
TODOS =

DE PARABENS (=]
www.onegroup.pt

NOVA MORADA | 8. ALMIRANTE REIS, 245 - L* | LISBOA | T:218 470 725
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> Sete caracteristicas do lado humano

da recuperacao de empresas

Texto: Rui Serapicos

Como pode um destor influenciar a recuperacdo da
sua empresa? Ao rever projetos passados com ‘in-
terim managers’'” especialistas nesta &rea, lideres
que alteraram os resultados nas suas organizacoes,
emergem sete caracteristicas distintas e essenciais.
Descrevo-as a seguir.

1. Liderar para além das derrotas. Quando um ‘in-
terim manager’ se apercebe de que a sua equipa pre-
cisa de uma melhoria, reflete sobre duas coisas: o0 que
andou mal e o que gostaria que a sua equipa fosse.
Pergunte a sua equipa: «O que estamos a fazer mal?»
Com esta simples pergunta obtém informacdes e faz
descobertas valiosas das suas linhas da frente (dos
clientes internos e externos) e cria uma imagem clara
sobre a sua empresa e onde esta esta a esbarrar.

E importante celebrar pequenos sucessos
para atingir objetivos futuros; certifique-se
de que comemora as conquistas iniciais
da sua equipa, reforcando a ideia de que
o caminho e os valores realmente estao

a funcionar.

2. Comprometer-se com o crescimento. Ver para
além da atual realidade é igualmente importante, e
esta é outra caracteristica essencial. Juntamente com
uma visdo do futuro, objetivos especificos e valores
fundamentais que definem como esses objetivos de-
vem ser alcangados. Por exemplo, para uma equipa
que decida que o servico a cliente é o valor que vai
relancar uma marca em declinio a resposta a cada
cliente passa a ser uma prioridade.

3. Mudar comportamentos. A terceira caracteristica
vai do planeamento a execugao. Uma equipa de de-
sempenho mediocre desenvolveu maus héabitos, e
cabe ao lider ajudar os seus colaboradores a alterar
esses comportamentos de maneira a que se alinhem
com os novos objetivos e valores. As regras da equi-
pa podem n3o ser suficientes, ao ponto de ter de
deixar sair um colaborador importante que crie mau
ambiente. E importante celebrar pequenos sucessos
para atingir objetivos futuros; certifique-se de que
comemora as conquistas iniciais da sua equipa, refor-
¢ando a ideia de que o caminho e os valores realmen-
te estdo a funcionar.

4. Abracar a adversidade. O qué? E isso mesmo. A
adversidade pode deitar abaixo uma equipa em re-

[52) human

Rui Serapicos é ‘managing partner’
da Acumen Consulting;
rui.serapicos@acumenstrategy.com

cuperagao. A quarta caracteristica é enquadrar obs-
taculos como desafios e perdas como oportunidades
de aprendizagem. Este comportamento desenvolve
resiliéncia na sua equipa, necessaria para novos e
maiores desafios.
5. Definir sucesso. Para comemorar o sucesso, o con-
ceito de «sucesso» e o que isso significa para a sua or-
ganizacao precisa de ser cuidadosamente examina-
do, ampliado e personalizado. Integre estes conceitos
nas suas apresentagdes e construa esta visao dia apds
dia.
6. Nutrir uma cultura de exceléncia. Enquanto a
maioria acredita que uma recuperagao sé esta com-
pleta quando a rentabilidade esta de volta, descobri-
mos que os lideres de maior sucesso desenvolveram
constantemente novas metas, inovaram, certificaram-
-se de que a organizagdo se mantem fiel aos seus va-
lores e continuou a cultivar uma cultura que promove
a aprendizagem continua.
7. Acompanhar desempenho. Encontre formas de
medir o seu progresso e lide rapidamente com os
maus resultados. Os nossos piores momentos nao
sdo os das mas decisoes, sdo os das «ndo decisdes».
kkok
Uma situagao de recuperagao é o maior teste em lide-
ranga, e podemos aprender muito com aqueles que
transformaram com sucesso as suas organizagdes.
Enquanto nao ha duas recuperagdes iguais, estas sete
caracteristicas parecem notavelmente consistentes e
podem fornecer uma direcio necessaria para aqueles
que estao a passar por estas. ®

WO conceito de ‘interim management’ engloba trés atividades distintas: o
acesso a uma competéncia distintiva que resolve um desafio especifico de
uma empresa ou de uma area empresarial; um servigo eficaz de dire¢ao ou
implementagéo prestado por um executivo altamente qualificado durante
um periodo determinado; uma miss3o ou ‘assignment’ relativa a gestao

da mudanca, projetos, transicdo e recuperacao de empresas, melhoria do
desempenho, gestao de situagdes de crise e desenvolvimento de estratégias
de negbcio, entre outras. Deste modo, o ‘interim management’ é uma forma
de conseguir suprir as necessidades especificas de competéncias em falta
no momento em que elas surgem, através de profissionais com um perfil
adaptado a fase de vida em que a organizacao se encontra (‘start-up’, cresci-
mento, maturidade ou declinio). Estes profissionais contam com uma sélida
experiéncia obtida noutras organizagdes e sao capazes de tomar decisdes e
de trabalhar de forma independente de eventuais controvérsias ou conflitos
existentes. O resultado pratico da sua intervengéo consiste numa melhoria
da performance da organizagao.



COACHING

> A nossa sabedoria

Quanto mais vivencio estes tempos agitados, mais sinto
activo um dos principios do ‘coaching’: «temos em nés a
sabedoria necessaria para enfrentar os desafios; a maio-
ria ndo tem consciéncia disso, pois o potencial da sabe-
doria esta muitas vezes ao nivel do subconsciente».
Nunca como agora me pareceu mais premente o apoio
das metodologias de ‘coaching’ para trabalhar o poten-
cial de cada um de n6s. O ‘coaching’ pode aparecer como
0 apoio e o «porto seguro» para a reflexao e a conscien-
cializagao dos melhores caminhos no agitado quotidiano
que vivemos, tanto a nivel pessoal como profissional.

O ser humano é uno. Trabalhando o lado profissional, es-
tamos a trabalhar o pessoal; e vice-versa. A exigéncia de
capacidade deciséria rapida e eficaz que temos de assu-
mir leva-nos muitas vezes a lutas interiores entre o objec-
tivo e o subjectivo, o cifrdo e o humano, o claro e o escu-

GGALILEU

ACORES | ALGARVE | AVEIRO | BEJA | BRAGA | LERIA | LISBOA | PORTO

Telefone: Email: Site:
808 287 767 info@galilevpl  www.galileu.pt/ TEAMBUILDING "-J www.galilev.pt

galileu.o! wew galilew ot waaw galiteu seeied galilew of
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ro. Leva-nos a um nivel de equilibrio e resiliéncia antes
desconhecidos. Faz-nos evoluir enquanto seres e crescer
como profissionais; se escolhermos bem o caminho, tor-
na-nos melhores, mais positivos, integros, capazes. .. Faz
emergir a nossa sabedoria em poténcia, consciencializa-
-nos para a grandeza (e se a partilharmos promovemos o
crescimento dos que nos rodeiam, criando uma realida-
de melhor, mais preparada e assumida). £ como se a par-
tir de um clique trabalhassemos varios contextos, varias
realidades, promovendo a mudanga positiva.

Nao devemos ficar ansiosos e inseguros; estaremos a dis-
persar a nossa energia. Temos de canalizar essa energia
na direc¢ao da solugao, para obtermos resultados sinér-
Maria-Jodo Safara gicos. Todos os seres humanos s3o sabios. ®

Managing Partner da Power RH
mijsafara@power-rh.com

> Aautora ndo segue o novo acordo ortogréfico para a lingua portuguesa.

Centros de Formacao em:

Solucoes de

TEAM BUILDING

A GALILEU disponibiliza solugdes de Team Building, propondo
o desenvolvimento de afividades com o objelive fomenlar

o espirito de equipa & consequentemente melhorar o
desempenho das equipas de frabalho das Organizacdes.

ACOMPANHAMENTO CONTINUO

+ LEVANTAMENTO DE NECESSIDADES

= DELINEAMENTO DE OBJETIVOS

* SOLUGOES A MEDIDA

» AVALIAGAO DO IMPACTO DAS ACOES REALIZADAS

- Uma andlise profunda ds mudancas na Organizacio
o nivel de relacdes, procedimentos & produtividade por

forma a alerir o grav de eficacia das agdes no alcance dos
abjetivos e o retorne do investimento das Organizacdes.

CocauLey | CIEERTE
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> Otimismo e inovacao

Quem se limitar a ouvir as noticias e os comenta-
rios feitos pelas pessoas ficara convencido de que
os portugueses, na sua maioria, sao pessimistas.
Pois nada de mais errado, pelo menos na versao
dos estudos feitos, que referem a maioria como
sendo otimista, isto é, tendo tendéncia a ver a vida
pelo lado positivo. Se assim nao fosse nao jogavam
tanto na lotaria, onde a probabilidade de ganhar é
menos do que minima; nem acreditavam que o seu
clube de futebol iria com certeza vencer, depois de
uma série de derrotas sofridas. E claro que os ho-
mens solitarios, ou os da classe média-alta, os jo-
vens (sobretudo os desempregados ha mais de um
ano) e até os alentejanos, baixam um bocado a es-
tatistica, mas mesmo assim ndo descem abaixo dos
50%, nem mesmo no otimismo situacional, ou seja,
no que esta dependente da situagao vivida e nao,
exclusivamente, da personalidade do individuo
(otimismo genético), também muito dependen-
te da educagdo que teve. Com efeito, a crise atual
vem muito atrds de outras causas do pessimismo
situacional, como a familia, a interagdo social ou a
satde. Até a religido catdlica, com os seus rituais
coletivos, favorece o otimismo ao realcar o valor da
esperanca e da fé. Alias, tudo o que tem a ver com
a interacdo social favorece o otimismo.

O otimismo é contagiante e resulta da interacao
social.

A criatividade, tal como o otimismo,

é sobretudo uma emocao, traduzida pelo
exercicio da vontade acima de todos

os outros sentimentos.

Mas nem tudo é bom no otimismo, claro. Tal como
Candido, na obra critica de Voltaire, este otimista
leibniziano considerava que «tudo vai pelo me-
lhor no melhor dos mundos possiveis», chegando
ao ponto de achar que tudo ia bem em Lisboa logo
ap6s o terramoto de 1755. Também aqui os estu-
dos apontam para uma maior incidéncia de exces-
so de otimismo entre os empresarios sequenciais,
isto é, aqueles que se limitam a um Gnico ramo
de negdcio; por oposicao aos de portfélio, que se
dedicam a mais do que um ramo de atividade, e
que sao mais moderados nos célculos de sucesso
provavel.

Em qualquer dos casos, nao é possivel criar algo
sem uma boa dose de otimismo, como é natural,
pois a criatividade, tal como o otimismo, é sobre-
tudo uma emocgao, traduzida pelo exercicio da
vontade acima de todos os outros sentimentos.
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Fernando Cardoso de Sousa
Presidente da Apgico — Assoc.

Port.de Criatividade e Inovacao
cardoso_sousa@hotmail.com

Por muito que saiba, ou por mais talento que se
tenha, quem nao dispde de uma vontade discipli-
nada nunca poderéa conseguir nada de verdadei-
ramente importante e continuado (este é um dos
dramas dos sobredotados).

Fazendo o paralelo com as empresas, é por isso
que quando tratamos de inovacdo tratamos, so-
bretudo, do exercicio de uma disciplina constante
nos negbcios. Isto mesmo foi relatado por investi-
gadores num estudo recente, em que se concluiu
que o empresario inovador é, sobretudo, um indi-
viduo disciplinado e orientado para a partilha com
os colaboradores, internos e externos. Disciplina,
persisténcia e colaboragdo surgiram, neste estudo,
como as palavras-chave dainovagdo nas empresas,
em especial nas indUstrias criativas, talvez porque
os seus empresarios necessitam de ter uma eleva-
da capacidade de organizagao e dedicagao ao tra-
balho, assim como de objetividade e concentragao,
ao mesmo tempo que se dispdem a partilhar as
decisdes com colaboradores mais especializados e
dedicados ao trabalho, muito mais do que nos res-
tantes sectores de atividade.

Daqui se deduz que, se queremos que exista inova-
¢ao, temos de ter as pessoas juntas, pois sem isso
ndo hé otimismo que resista. E claro que, em pri-
meiro lugar, se tem de ir buscar otimistas, pois sem
eles nada pode comegar. Mas depois convém até
temperar o grupo com alguns pessimistas, para que
a ilusdo de sucesso ndo obscureca a realidade. Em
qualquer dos casos, o segredo ndo estéd tanto nas
pessoas com ideias fantasticas mas sim naquelas
que sdo capazes de persistir para além dos insu-
cessos. Nao de forma cega, ignorando a realidade
ou imaginando que tudo se resolvera com a vinda
de algum D. Sebastido, mas de forma consciente,
aprendendo com os erros, experimentando, ava-
liando e voltando a tentar.

E que o otimismo, assim como a criatividade, tam-
bém se aprende, praticando-os. E pratica-se ndo sé
procurando alterar a percecdo sobre a realidade
e imaginando novas formas de a interpretar mas
também adotando rotinas que ajudem a manter fir-
me a determinagdo de seguir em frente. E se para
criar é necessario algum isolamento, para manter
o otimismo face ao insucesso é necessaria a inte-
ragao social. Assim, se a empresa quer que as boas
ideias sejam postas em préatica, tem de fazer das
equipas e dos projetos a sua forma principal de
progresso e, ao mesmo tempo, fazer do cumpri-
mento das rotinas do dia a dia o seu ponto forte de
criagdo de uma cultura de disciplina. ®
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»>Diplomas relevantes para a gestao de recursos humanos

Texto: Carlos Antunes

> Legislagao portuguesa

Portaria 432-B/2012, «Diario da Republica» 252, Quarto Su-
plemento — Série |, de 31 de dezembro de 2012, Presidéncia
do Conselho de Ministros e Ministério da Economia e do
Emprego

Regulamenta, no ambito do «Programa Estratégico +E +I», o «Programa
Portugal Empreendedor».

Decreto Legislativo Regional 3/2013/M, «Diério da Republi-
ca» 1 - Série |, de dois de janeiro de 2013, Regido Autdnoma
da Madeira (Assembleia Legislativa)

Procede & primeira alteragdo do Decreto Legislativo Regional 11/209/M,
de 17 de abril, que cria o Instituto de Emprego da Madeira IP-RAM.
Portaria 3-A/2013, «Diario da Republica» 3, Suplemen-
to — Série |, de quatro de janeiro de 2013, Ministério da Eco-
nomia e do Emprego

Cria a medida de apoio a contratagao de desempregados com idade igual
ou superior a 45 anos, via reembolso da Taxa Social Unica (TSU).
Portaria 3-B/2013, «Diario da RepUblica» 3, Suplemen-
to — Série |, de quatro de janeiro de 2013, Ministério da Eco-
nomia e do Emprego

Segunda alteracdo a Portaria 92/2011, de 28 de fevereiro, que regula o
«Programa de Estagios Profissionais».

Portaria 6/2013, «Diario da RepUblica» 7 — Série |, de 10 de
janeiro de 2013, Ministério das Finangas

Aprova a Declaragdo Mensal de Remuneracdes — AT e as instrugdes de
preenchimento e revoga a Portaria 426-C/2012, de 28 de dezembro.
Decreto-lei 3/2013, «Diario da RepUblica» 7 — Série |, de 10
de janeiro de 2013, Ministério da Solidariedade e da Segu-
ranca Social

Determina que em 2013 o pagamento do montante adicional das pensées
de invalidez, velhice e sobrevivéncia atribuidas pelo sistema de seguran-
¢a social, referente ao més de dezembro, relativamente aos pensionistas
cuja soma das pensdes seja igual ou superior a 600 euros, e do subsidio
de Natal dos aposentados, reformados e demais pensionistas da Caixa
Geral de Aposentacdes, seja efetuado em duodécimos.
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Comentario

O destaque vai para a pu-
blicacdo dos diplomas que
estabelecem um regime
temporério de pagamento
dos subsidios de Natal e de
férias em duodécimos (Lei 11/
2013), para vigorar este ano,

e para o regime juridico de
protecdo de desemprego dos
trabalhadores independentes
com atividade empresarial
(Decreto-lei 12/2013). Desta-
que ainda para o despacho
do Ministério das Financas
que aprova as tabelas de
retencao na fonte para 2013.

> Nota: ao nivel da legislagdo
europeia, nao foram publicados
diplomas relevantes para a area
de recursos humanos.

High Performance People make all the Difference!
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Lei 3/2013, «Diario da RepUblica» 9 — Série |, de 14 de janei-
ro de 2013, Assembleia da RepUblica

Primeira alteracdo ao Decreto-lei 280/93, de 13 de agosto, que estabelece
o regime juridico do trabalho portuario.

Despacho 796-B/2013, «Diario da Republica» 9, Segundo
Suplemento — Série II, de 14 de janeiro de 2013, Ministério
das Financas (Gabinete do Ministro)

Aprova as tabelas de retengéo na fonte para 2013.

Portaria 17/2013, «Diario da RepUblica» 13 — Série |, de 18
de janeiro de 2013, Ministério das Financas

Fixa o nimero méximo de estagiérios a selecionar anualmente e estabe-
lece os prazos de candidaturas para o «Programa de Estagios Profissionais
na Administracao Pblica Central» (PEPAC).

Portaria 18/2013, «Diario da Republica» 13 — Série |, de 18
de janeiro de 2013, Ministérios das Finangas, da Economia e
do Emprego e da Solidariedade e da Seguranca Social
Regulamenta o «Programa de Estagios Profissionais na Administragao
Central do Estado» (PEPAC).

Decreto-lei 12/2013, «Diario da Republica» 18 — Série I, de
25 de janeiro de 2013, Ministério da Solidariedade e da Se-
guranca Social

Estabelece o regime juridico de prote¢do social na eventualidade de de-
semprego dos trabalhadores independentes com atividade empresarial
e dos membros dos 6rgaos estatutarios das pessoas coletivas.
Decreto-lei 13/2013, «Diario da Republica» 18 — Série I, de
25 de janeiro de 2013, Ministério da Solidariedade e da Se-
guranca Social

Altera os regimes juridicos de protecao social nas situa¢des de desem-
prego, morte, dependéncia, rendimento social de inser¢ao, complemento
solidério para idosos e complemento por conjuge a cargo, do sistema de
seguranca social.

Lei 11/2013, «Diario da RepUblica» 19 — Série |, de 28 de ja-
neiro de 2013, Assembleia da Repiblica

Estabelece um regime temporario de pagamento dos subsidios de Natal e
de férias para vigorar durante o ano de 2013.

«  CERTHIP

A
mos .. *.

« Seminarios, Workshops, Master Courses e Master Classes, Conferéncias Profissionais, Conferences ot Breakfast e Project Management PMI®,

SOLUCOES INTRA-EMPRESAS

+ Business Solutions, Assessment, Cooching, Outdoors de Formacao e Business Games.,

CONSULTORIA DE E-LEARNING

« Portfdlio de Cursos de e-Learning, Consultoria de e-Learning, Plataforma MOS5, Mobile Learning e Serfous Games.

CONSULTORIA E OUTSOURCING DE FORMAGAO

"« Consultoria de FormacSo e RH, Consultoria de Incentivos e Outsourcing.
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AGENDA

» Como o Coaching pode Mudar a Sua Vida

02 mar, Lisboa

09 mar, Charneca da Caparica
http://www.facebook.com/RitaRebetimCoaching/

> Certificacdo SP Coaching
04 a 10 mar, Lisboa
http://www.spcoaching.pt/

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

> Psicologia do Comportamento Emocional
14 e 15 mar, Porto

01 e 02 abr, Lisboa

http://www.shl.pt/

» Coaching Fundamentals
16 mar, Lisboa/ 14 mar, Porto
http://www.portaldoser.com/

> Principios de Gestao de RH - p/ nao especialistas
18 mar/ 20 mai/ 22 jul/ 23 set/ 18 nov, Lisboa
http://peopleandskills.pt/

> HR Strategic Delivery Model
21 e 22 mar, Lisboa
http://www.pwc.pt/pt/formacao/

» Balanced Scorecard na Gestao de Recursos Humanos
21 Mar, Lisboa e Porto
http://www.ife.pt/

> A Gestao é um Espetaculo
22 mar, Lisboa
http://www.syv.pt/

> Gestao de Projetos para Executivos
25 e 26 mar, Lisboa
http://www.letstalkgroup.com/pt/

> Congresso Regional de Motivacao e Vendas
26 mar, Aveiro/ 07 mai, Albufeira

14 jun, Braga/ 27 jun, Leiria

19 set, Covilha/ 07 nov, Coimbra
http://www.ideiasedesafios.com/

> Implementacio de Sistemas de Gestdo da Qualidade
27 e 28 mar, Lisboa
http://www.eicformacao.pt/

»Seminario Valores em A¢ao
04 abr, Lisboa
http://www.ptomasconsultores.pt/
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VISTO DE FORA - RIO DE JANEIRO (BRASIL)

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

Era a renovacao
da esperancae

a crenga de que,
naquele momento,
o sol tanto nascia
do outro lado

do mundo como
dentro de mim;
nasciam outras
possibilidades de
ser e de realizar.

>Um mergulho na alma

Aproveitando o feriado de Carnaval e o meu aniversario,
escolhi passar uma semana em Fernando de Noronha,
um paraiso natural na costa brasileira, local desejado por
apaixonados pelo mar (eu estou nesta categoria), surfistas,
mergulhadores e por quem curte ecoturismo.

A atividade de mergulho, mesmo a mais simples na superfi-
cie, com mascara e ‘snorkel’, exige orientacdo e preparagdo
para poder proporcionar o melhor aproveitamento possi-
vel da experiéncia fantéstica de ver o fundo do mar, com as
diferentes espécies, que é de uma beleza indescritivel.
Como fui sozinha, e com o objetivo de «mergulhar em mim
mesman», acabei fazendo as reflexdes que agora partilho.
Mergulhar na alma também exige prestar aten¢do na nos-
sa respiragao; perceber que nem dela cuidamos no nosso
dia a dia; controlar a ansiedade das expectativas (futuro) e
os medos (que se originam no passado), e colocar toda a
atencdo naquele momento presente. 3 preciso conectar-se
com o ambiente, com os «sons» que existem até no silén-
cio, com as cores diferentes, com os movimentos subtis,
mesmo quando esta diversidade marinha se desloca tao
rapidamente.

Mergulhar na alma fica mais facil quando estamos abertos
a receber ajuda do universo pelas maos das pessoas, se-
jam elas os escritores de livros, que expressam aquilo que
sentimos e ndo sabiamos como dizer; sejam os ‘coaches’;
0s amigos; os terapeutas; os parceiros; os professores; en-
fim, os nossos modelos...Em quanta gente pensei naqueles
dias, e em quantos ensinamentos...

Mergulhar na alma é como no mar, pois mesmo que o mar
seja 0 mesmo aquele momento é (nico... Nunca sera igual
aoutro.

Mergulhar na alma exige mais coragem do que mergulhar
no mar, porque no mar sb precisamos de voltar a tona,
quando algo ndo ocorre conforme as nossas expectativas
e sentimos necessidade de sair da experiéncia. Porém, na
alma, mesmo quando voltamos a «superficie», ja ndo sere-
mos iguais e nao nos sentiremos como antes. Enxergar as
nossas sombras, e perceber que muito do que atribuimos
ao outro (de bom e de ruim) s3o percecdes nossas, resul-
tantes de nossa subjetividade, que diminuem as fronteiras
entre o «real» e 0 imaginario, e por ai eu iria...

Ha, porém, um Gltimo ponto que gostaria de abordar: a
possibilidade que se renova a cada dia com o pér/ nascer
do sol. O espetaculo do pér do sol em Noronha era algo
que simplesmente emocionava e que nao ha como tradu-
zir em palavras: era a renovacao da esperanca e a crenca
de que, naquele momento, o sol tanto nascia do outro lado
do mundo como dentro de mim; nasciam outras possibili-
dades de ser e de realizar.

Em Noronha, nos Acores, em Cabo Verde, com mar ou sem
mar, mergulhe! Vale a pena! Vocé podera vir a surpreen-
der-se!®



SITES

»Para a gestao inteligente do talento

A RAY Human Capital langou
o «CVitt», plataforma ‘on-line’
que tem como objetivo ser
mais do que um ‘curriculum
vitae' (CV). Ai, os candidatos
podem mostrar os seus talentos, projetar as expectativas
laborais e apresentar a trajetéria profissional de forma
inovadora - trata-se também de uma ferramenta de auto-
-conhecimento e gestao de carreira. Através do ‘site’ (dispo-
nivel em http://www.cvitt.pt/), é possivel construir um CV
que demonstre as ‘soft skills’ do candidato - talentos ou
habilidades além do que coloca em pratica profissional-
mente. O ‘site’ da acesso a imagem que o candidato tem de
si proprio através de um diagnéstico e de como é que quem
o conhece bem o perceciona. Através destes elementos,
cada candidato tem uma visdo a 360 graus das suas com-
peténcias e da sua trajetéria, podendo gerir a carreira em
fun¢ao de informacoes de que habitualmente nao dispde.

SABIA QUE

»SHL com site renovado

Tendo em vista o alinhamento com a imagem internacional
do SHL Group, a SHL Portugal renovou o seu ‘site’, que pode
ser acedido em http://www.shl.pt/. Esta renovagao ocorre

ESPACO RH

numa altura em que se comemora o trigésimo quarto aniversario da empresa. Num co-
municado, a SHL refere que «para além do ‘look and feel’ atual e da facilidade de acesso
aos conte(idos», o novo ‘site’ «tem um carater mais interativo, pretendendo constituir
uma ajuda aos gestores em geral e particularmente aos gestores de recursos humanos».
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»Oportunidades de emprego

O «Portal de Emprego» da Associagao Portuguesa das Em-
o i presas do Sector Privado de Emprego (APESPE) fechou 2012
com 6.339 candidatos e uma média diéria de 100 ofertas de

emprego, das empresas associadas. A drea Vendas/ Comercial (22%) foi a que teve maior
oferta, seguindo-se as areas Call Centre e Servigos de Apoio ao Cliente (19%), Administra-
tiva e Servicos (18%), Construcao (12%), Indistria (8%) e Contabilidade e Auditoria (7%). O

portal esta disponivel em http://www.apespe.pt/.

QUANTO MENOS

DINHEIRO HA

PARA COMPRAR
MAIS IMPORTANTE E
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IDEIAS & DESAFIOS

Textos: MSA

AT T

FORMACA()
eVENDAS

Quanco a orse 56 instala, odinheind desapaecs.
Minguém tem confianca para comprar, apetile
por transacionarn, ou vontada da investin Tudo
fica paralisado pelo medo,

E como & que ss da a volla esta sihuacao? Isso & o
que he vames eqicar na Formacss da Vendas
Lowy Cost, um curss pratico, Ntensvo e dierents
oue o val ensinar A fazer da nossa maldade uma

oportundade, Tudo a um preco low cost

Mais Informaciaes em: www idelasedesalios com

ou através do email: contacto@idelasodenafion.oom
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DANIEL KNOPFHOLZ

> Uma realidade paralela de momentos especiais

Texto: Ana Leonor Martins Foto: Fernando Picarra

Quando tinha apenas 27 anos assumiu a dire¢ao geral de
O Boticario em Portugal e passados menos de cinco anos
é ja diretor geral para a Europa e diretor internacional da
marca. Chama-se Daniel Knopfholz e antes deste desafio,
apesar de a sua formac3o base ser em «Comunicacdo
Social», trabalhava numa empresa de consultoria estraté-
gica em S3o Paulo, no Brasil. A sua ligacdo a O Boticério é
no entanto anterior. Comegou em 2001, como estagiario.
«Aprendi muito, pois a empresa é ambiciosa, cresce rapi-
damente e gera muitas oportunidades. Fiquei fascinado
com a alma da empresa, com o cuidado com as pessoas
e as relagdes com os clientes», recorda. Assim, apesar de
ter trabalhado noutras empresas, confessa que o seu co-
racao esteve sempre na empresa de perfumaria e cosmé-
ticos. Por isso ndo hesitou em aceitar o desafio de liderar
o projeto de expansdo da marca na Europa.

O espirito empreendedor de Daniel Knopfholz mani-
festou-se cedo. Gostava de ir para o trabalho com o pai
e vé-lo assinar os papéis e os cheques. «Queria ser como
ele», partilha. E em 1994, com 14 anos, comegcou a tra-
balhar sozinho. Fazia paginas de Internet, quando este
ainda era um mundo desconhecido. Mas no ‘boom’ do
‘on-line’ percebeu que queria conhecer outras areas e
entrou para a faculdade.

Atualmente, o Boticario tem 50 lojas em Portugal, além da
loja ‘on-lin€’, e quatro lojas em Espanha, que sdo geridas
em Lisboa e parte em Madrid, num total de mais de 300
colaboradores. O responsavel defende que a relacdo
com os colaboradores é a esséncia de qualquer empre-
sa. Por isso, durante o dia tem como prioridade falar com
toda a sua equipa, saber o que esté a acontecer de novo
em cada érea. Nao abdica de «estar no campo, visitar
lojas, entender como andam as coisas», pois considera
que nao héa nada como «sentir o cheiro» do retalho. Mas
a primeira coisa que faz todos os dias é ver o relatério
de vendas. E faz também questdo de que toda a equipa
saiba de tudo o que se passa na empresa: os resultados
financeiros sao partilhados, as estratégias sao discutidas
com todos. Errar é permitido, ficar parado é proibido,
salienta.

Daniel Knopfholz chega ao escritério por volta das nove
da manha e é comum ficar até pelo menos as 10 da noi-
te. Mas garante que sé trabalha tanto porque tem muito
prazer e realizagdo com o que faz. Ndo obstante, ndo
abdica de alguns ‘hobbies’. E todos eles o transportam,
de alguma forma, para um outro mundo. «Permitem-me
ter momentos especiais e Gnicos, uma realidade paralela

[se) human

que n3o entra em conflito com o dia-a-dia, mas que me
permite continuar criando, pensando e até voltar a ser
imaginativo como uma crianga.»

¥ Viajar «Apesar de viajar muito em trabalho, conhecer
novos lugares, comidas, pessoas e culturas continua
a ser um dos meus ‘hobbies’ preferidos. Uma frase do
filésofo Conflcio, muito conhecida, mas ainda muito
valida, resume o que eu sinto ao viajar: ‘Quando dois
homens trocam uma laranja por outra, cada um fica com
uma laranja. Mas quando dois homens trocam uma ideia
por outra, cada um fica com duas ideias.” Ao viajar, am-
pliamos os nossos horizontes, sem perdermos as nossas
referéncias. E essa sensacio de conhecer cada vez mais
que me d4 o gosto pela vida.»



» Cinema «N3o sou um cinéfilo, mas sou um apaixo-
nado por histérias. Ir ao cinema para mim n3o é ape-
nas uma distragao, é também um passatempo. Posso
assistir a dois ou trés filmes seguidos, se tiver tempo.
Nao tenho preconceitos. Sejam dramalhdes, filmes eu-
ropeus, ‘blockbusters’ norte-americanos ou comédias
romanticas, tudo vale. Para mim, ver um filme no cinema
é tao especial quanto para uma crianga ir ao parque de
diversoes; é como sair da realidade por algumas horas,
esquecer os meus problemas e dilemas e acompanhar
os dos outros. Torcer, sonhar, sorrir e emocionar-me jun-
to. E isto o que eu sinto. E, & claro, preciso da pipoca doce
para me sentir plenamente satisfeito.»

> Marionetas «Quando tinha oito anos, recebi da minha
mae um presente, uma marioneta em forma de pato.

AS MINHAS ESCOLHAS

> Ir ao cinema, viajar e colecionar marionetas sao trés paixdes de Daniel
Knopfholz.

Nunca mais esqueci a sensagao que tive: eu podia dar
a vida a um ser inanimado. Podia fazé-lo dangar, sorrir
e falar com as pessoas. Em 1999, fui a Prada pela primei-
ra vez e descobri um mundo de marionetas. Desta vez,
elas eram mais elaboradas; funcionavam a quatro ou a
seis maos, piscavam os olhos, tinham articulagoes, rou-
pas supertrabalhadas e expressdes quase humanas.
Lembrei-me do meu encanto por bonecos e comprei
uma pequena bruxa, boazinha. Desde entao, coleciono
algumas marionetas e procuro-as sempre nas minhas
viagens.» ®

No ambito da comemoracio dos 10 anos de atividade, a Paula Tomés
Consultores vai realizar um Seminério de apresentagio do novo
produto, Valores em Agao.

SEMINARIO VALORES EM ACAO

Data: 4 abril (manha)
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AUTOMOVEL

Quase a chegar

O novo Zafira Tourer 1.6 CDTI é apre-
sentado pela Opel como «o turbodie-
sel mais limpo» da histéria da marca
alema. Esta quase a chegar a Portugal.

Texto: Mario Sul de Andrade

A nova geracao 1.6 CDTI da Opel estreia-se no
modelo Zafira Tourer e vai chedar ao mercado
portugués ja em maio. Trata-se de um motor to-
talmente novo, sendo apresentado pela marca
alema como «o ‘turbodiesel’ mais limpo» da
sua histéria. O sistema «Bluelnjection», de redu-
¢ao catalitica seletiva, leva-o mesmo a cumprira
exigente norma de emissdes «Euro 6.

emissdes (109 gramas de CO2 por km). E com
base nestes valores que a Opel assinala que
«nenhum monovolume compacto no mercado
detém melhor relagao entre performance e eco-
nomia de combustivel». Referéncia também
para a caixa manual de seis velocidades e para
o sistema «Start/ Stop», que reduz o consumo
de combustivel ao desligar automaticamente o
motor quando o automével esta parado.

Esta nova unidade do Zafira Tourer vai estar
disponivel por valores a partir dos 31.500 euros.
O equipamento de série inclui para-brisas pa-
noramico, sensores de estacionamento a frente
e atras, estofos em pele e tecido, travao de mao
com comando elétrico, programador de velo-

apar da opgao 14 ‘turbo’, de 140 cv, a gasolina.

Reconhecido pelo ambiente bastante confor-
tavel a bordo, o Opel Zafira Tourer destaca-se
pela versatilidade e pela tecnologia. O habita-
culo esté dotado da nova geragio do sistemade
bancos «Flex7», que inclui a disposi¢ao ‘loun- :
g€, a pensar no conforto e no espaco para os

passageiros da segunda fila. ®

leo) human

http://www.opel.pt/

. SUGESTAO - HOTEL INDIGO

Em Barcelona

Texto: Irina Pedro Fotos: Hotel Indigo

. De acordo com o ‘ranking’ divulgado pela GFK

Custom Research, Bacelona é a terceira cida-
de mais feliz do mundo, e novo Hotel Indigo,

. localizado na zona central de Eixample, entre
: magnificos monumentos, assume-se como
i o ponto de partida ideal para descobrir a ci-
dade espanhola. E marca a estreia da marca
‘boutique’ do InterContinental Hotels Group
i (IHG) em Espanha.

i Cada propriedade Hotel Indigo é criada de
i forma Gnica para traduzir a comunidade, o
caréter e a histéria da area circundante. Assim,
os 77 quartos do Hotel Indigo Plaza Catalunya
i foram criados individualmente e refletem a
i &rea local com imagens da fantastica arquite-
Com 136 cavalos (cv), o Zafira Tourer 1.6 CDTI : tura de Barcelona. E, inspirado no movimento
destaca-se pela eficiéncia — consumo de 4,1
litros a cada 100 quilémetros (km) e baixas :

modernista de Gaudi, o hotel inclui caracteris-
ticas decorativas com contornos suaves e uma

fachada ornamental.

i Situado a poucos minutos da esta¢do de me-
i tro e comboio da Plaza Catalunya, o Indigo
i Barcelona facilita o acesso a famosas atra-
¢bes como a Sagrada Familia, o Parc Guell e a
Casa Batllé, bem como as areas circundantes,
¢ incluindo o Mosteiro de Montserrat e a zona
¢ de Sitges. Igualmente a uma curta distancia é
i possivel encontrar os bares da zona de Gracia
i eElRaval.

Depois do passeio, os hospedes podem apro-
i veitar o sol mediterranico no terrago ao pé da
piscina, antes de irem até ao Gastro Bar Ca-
talunya para provar pratos tipicos espanhbis
i com um toque inovador ou tomar uma bebida
cidade, sistema maos-livres «Bluetooth» e ar

condicionado com comando eletrénico e sepa-
racdo de zonas, entre outras funcionalidades.
Para além desta unidade, a gama Zafira Tourer
mantém o 2.0 CDTI de 165 cv na oferta ‘diesel’,

No passado més de fevereiro, abriu o Hotel Indigo Barcelona Plaza Catalunya,
: no centro historico da cidade espanhola. Combina os padrdes e o servigo de um
. hotel de marca com o toque individual de um hotel ‘boutique’.

no ‘cocktail lounge’ do hotel. Os quartos dis-
ponibilizam acesso ‘wi-fi’ gratuito e um LCD
de Ultima geragao. O minibar é gratuito.
Atualmente existem 14 Hotéis Indigo na Euro-
pa, estando planeada a abertura de mais 14
para os proximos trés a cinco anos. A marca
Hotel Indigo foi lancada nos Estados Unidos
em 2004, tornando-a uma das mais jovens do
IHG. Combina os padrdes e o servico de um
hotel de marca com o toque individual de um
hotel ‘boutique’. ®
http://www.ichotelsgroup.com/hotelindigo/




RESTAURANTE — CASEIRO ARNEIRO

Mil motivos para ir

«Mil Sonhos», «Mil Sorrisos» e «Mil
Projectos» sao os nomes das trés
salas do restaurante Caseiro, do
Arneiro. Trés espacos diferentes
que tém em comum o requinte. Foi
também a partir de trés sonhos que
tudo comecou.

Texto: Ana Leonor Martins Fotos: Caseiro

Abriu em abril de 2010 no Arneiro (concelho
de Cascais) e foi a materializagdo do sonho
de trés pessoas, trés sonhos tidos em unis-
sono e dos quais se destaca a palavra «elo».
O sonho era afinal o da criagdo de um restau-
rante e o elo traduzia a unido entre um filho
e os seus pais; um elo que tinha como chave
o afeto, o respeito e a amizade entre eles. E
assim surgiu o Caseiro.

O restaurante tinha que ter «os nossos ge-
nes, ser um espaco com trés formatos dife-
rentes, e em que cada um deles fosse a cara
de cada um de nés», partilha Jodo André
Pereira, o jovem empreendedor responsavel
pelo Caseiro. E é por isso que tem trés salas
diferentes. Situada no piso de entrada esta
a sala «Mil Sorrisos», uma sala de refeicdo
para ndo fumadores. No piso interior esta a
sala «Mil Sonhos», onde se pode saborear
uma refeicdo num ambiente relaxante, com
musica de piano. E no piso superior encon-
tra-se a sala «Mil Projectos», um espago ex-
clusivo para refeicdes em grupo ou reunides
empresariais.

A aposta foi num conceito inovador em res-
taurantes de qualidade, com uma atrativa re-

lacdo qualidade-preco, exceléncia gastrond-
mica, atendimento e servigo personalizado.
A isto junta-se a paixdo pela musica, sendo
promovidos vérios eventos de musica ao
vivo. J& por |a passaram nomes como Lucia
Moniz ou Vitorino.

Também apaixonante é a ementa, que apre-
senta grande diversidade. Comeca logo
nas entradas, que vao do queijo de ovelha
amanteigado as chamucas ou a farinheira,
passando pelas améijoas a Bulhdo Pato,
pelo casco de sapateira recheada ou pelas
gambas a ‘la agillo’. Nos pratos principais o
marisco tem lugar de destaque. Arroz, mas-
sada, feijoada ou agorda de marisco, arroz
de tamboril, cataplana e caril de gambas sao
algumas sugestdes, para além das maris-
cadas. Ha também todo o tipo de peixe, da
dourada ao robalo, passando pelo salmao,
pelo bacalhau ou pelos chocos.

A variedade volta a ser nota dominante nas
carnes: maminha no espeto, picanha, entre-
costo com feijdo preto, espetadas de lombo
de porco preto ou bifes confecionados de
diferentes maneiras, até ao tradicional bito-
que. Ha ainda as sobremesas. E as frutas. Vai
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por isso ser dificil resistir ao pecado da gula.
Para beber aconselha-se experimentar uma
das trés cervejas de autor — Double Bock, Pil-
sener Checa e Double Gold —, que surgiram
de uma parceria com a Unicer, no ambito da
distingao do Caseiro como um dos 10 melho-
res restaurantes do pais. Para muito breve
esta também previsto o langamento de uma
inovadora linha de vinhos, denominada
«D’Ascengaon.
Dado o sucesso do Caseiro Arneiro, no verao
passado Jodao André Pereira abriu mais um
restaurante, o Caseiro Praia, na praia de Car-
cavelos. Mais descontraido e aos «pés» do
mar, mas com a mesma qualidade. ®
http://www.caseirorestaurante.com/

MARCO 13

human Le1)



LIFESTYLE

MARCO 13

LEITURAS

Regresso de Joao Tordo

Romance classificado pelo
autor como «mais adulto»,
depois de obras como «O
Bom Inverno» ou «Anatomia
dos Matrtires,» que o coloca-
ram entre os mais prestigia-
dos escritores portugueses,
mesmo sendo dos mais no-
vos. Em «O Ano Sabético»,
Joao Tordo explora a questao
da identidade e do duplo,
partindo de uma historia

PRSSAGEIRD
00 FIM DO DHA

verdadeira, a de um seu irmao gémeo que :

nao sobreviveu ao nascer. No romance, dois
masicos, gémeos, estdo em diferentes partes
do mundo. Um é contrabaicxista, o outro é pia-

nista. A viagem do contrabaixista para Lisboa,

onde se depara com o irmao gémeo que julga-

va morto, é apenas o inicio de uma histériade :
mistério e muito, muito suspense. A edigdo é

da D. Quixote.

Outros destaques

> «Vocé Esta aqui», de Jodo Luis Barreto :
Guimardes. A poesia de alguém que deam- :

bula pela Europa, alguém em quem se nota

um olhar atento e por vezes melancdlico. :

(Quetzal)

> «A Confissaoy, de John Grisham. No Texas,

um inocente esta no corredor da morte a qua-

tro dias de ser executado; o culpado decide

confessar a autoria do crime. (Bertrand)

> «O Reporter do Kiribati», de Henrique

Monteiro. O tema da verdade e da mentira

no jornalismo, numa fic¢ao sobre um repor-
ter que prefere boas e compensadoras his- :
térias ao relato do que de facto aconteceu.

(Gradiva)
> «Passageiro do Fim do Dia», de Rubens

Figueiredo. Um livro sobre varias viagens, Pré- :

mio PT de Literatura em 2011. (Clube do Autor)

Textos: MSA
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. CINEMA

O terror regressa ao Porto

A edicao 33 do «Fantasporto — Festival In-
i ternacional de Cinema do Porto» esta de
¢ volta a Cidade Invicta. Apés o periodo «pré-
i -fantas», que decorreu entre 25 e 28 de feve-
reiro, tem abertura oficial dia um de marco,
i com «Mama», de Andrs Muschietti, um filme
de terror produzido por Guillermo del Toro,
i com Jessica Chastain no principal papel, ha-
¢ vendo ainda lugar para uma homenagem a
¢ «The Red Shoes» (1965), da dupla Michael
i Powell e Emeric Pressburder — numa sessdo
destinada a celebrar os 65 anos da estreia
i do filme. A animar as salas do Rivoli Teatro
i Municipal até dia 10 de marco, a edicdo de
i 2013 vai distinguir com o «Prémio Carreira»
i o realizador portugués Anténio de Macedo,
. exibindo neste contexto «Cha Forte com
. Limdo», «O Principio da Sabedoria», «Os
: Abismos da Meia-Noite» e «Os Emissarios
i de Khalom». O «Fantasporto» vai também
: destacar algumas estrelas do cinema fran-
i ¢8s, num programa que inclui proje¢des de
«A Ceriménia», de Claude Chabrol, «O Ulti-
mo Ano em Marienbad», de Alain Resnais,

«A Princesa com Pele de Burro», de Jacques
Demy, e «Sem Eira nem Beira», de Agnes
Varda. Manoel de Oliveira também sera ho-
menageado, pelos 70 anos de «Aniki Bobo»,
bem como René Laloux, pelos 40 anos de «O
Planeta Selvagem», que inaugurou o periodo
«pré-fantas».

A semana de um a 10 de marco é dedicada,
como habitualmente, as competicoes inter-
nacionais: «Seccdo Oficial Cinema Fantasti-
co», de longdas e curtas-metragens, «Secgao
Oficial Semana dos Realizadores», «Sec¢ao
Oficial Orient Express» e «Cinema Portu-
gués» (filmes e escolas).

No programa especial, que explora o cruza-
mento do cinema com as artes e as ciéncias,
a tematica escolhida é a literatura, conside-
rada «pedra fundamental da boa escrita de
argumento, da critica cinematogréfica e da
cultura em geral».

O «Fantasporto 2013» conta com cerca de 300
filmes, 80% dos quais produgdes europeias,
entre 35 paises participantes. Esta edi¢do en-
cerra com «Robot & Frank», de Jake Schreier.

Texto: ALM



MUSICA

Ao vivo, com novo album

E logo no primeiro dia de marco que os norte-
-americanos Yo La Tengo vém a Portugdal para
um concerto na Aula Magna, em Lisboa, que
servira de apresentagao ao seu novo disco,
«Fade». Ira Kaplan, Georgia Hubley e James
McNew juntaram-se em Nova Jersey em 1984
para formarem uma das mais emblematicas
bandas do ‘indie rock’, aclamada pelo pUblico
e pela critica. Contando ja com 12 albuns de
originais, os Yo La Tengo sdo também conhe-
cidos pelas versdes que fazem, tanto em dis-
co como ao vivo. «Fade», editado em janeiro
deste ano, surge quase trés décadas ap6s o
lancamento do album de estreia do trio, «Ride
the Tiger» (1986). O publico portugués nao
precisou de esperar muito para poder ver a
sua apresentagao ao vivo.

Em nome préprio

Depois da atuacdo no «Vodafone Mexefest»,
Cody ChesnuTT regressa a Portugal para um
concerto em nome préprio. E no dia 16 de mar-
¢o, no Ritz Clube, em Lisboa. Em 2012, o artista
norte-americano voltou aos discos, com «Lan-
ding on a Hundred», mantendo o seu nome
como alta referéncia da ‘soul’ alternativa. Co-
nhecido pela adaptacao dos The Roots da sua
cangao «The Seed», ChesnuTT é visto como um
dos maiores talentos da nova can¢ao negra nor-
te-americana.Entrea‘soul’,0R&Beo ‘rock’n’roll’,
tem recebido rasgados elogios da critica e uma
admiragao generalizada do publico. Os fas por-
tugueses confirmam esses créditos.

Mumford & Sons no coliseu

Os Mumford & Sons estdo de volta a Portugal
para um concerto no Coliseu de Lisboa, no dia
23 de margo. Ap6s uma estreia de arromba no
«Optimus Alive!», tendo mesmo sido conside-
rado um dos melhores concertos do festival, a
banda atua pela primeira vez em sala no nos-
so pais. Expoente méaximo do novo ‘folk rock’
britanico, os Mumford & Sons marcaram po-
sicao com o disco de estreia, «Sigh no More»
(2009), de onde foram retirados os ‘singles’
«Little Lion Man», «Winter Winds» e «The
Cave». No ano passado, editaram o muito
aguardado segundo disco, «Babel», que teve
como ‘single’ de apresentacdo o ja fendéme-
no de popularidade «I Will Wait». No Reino
Unido e nos Estados Unidos, o album entrou
diretamente para o primeiro lugar do ‘top’ e
tornou-se no disco que mais vendeu na pri-
meira semana, em ambos os paises, em 2012.
Deap Vally e Jesse Quin asseguram a primeira
parte do concerto de Lisboa.

45 anos de carreira

Para celebrar os 45 anos de carreira, Martinho
da Vila lancou o album «Martinho da Vila 4.5
Atual», uma versao atualizada do primeiro
album «Martinho da Vila», de 1969, que foi
regravado e remasterizado para ter uma sono-
ridade mais «<moderna». A este alinhamento
foram adicionados faixas, bénus e temas iné-
ditos. E é o novo album que o cantor e com-
positor brasileiro vem apresentar ao vivo em
Portugal, nos dias sete e oito de marco, nos
coliseus do Porto e de Lisboa, respetivamente.

LIFESTYLE

Concerto solidario

Na data em que se assinala o «Dia Interna-
cional da Mulher», oito de mar¢o, o Pavilhdo
Atlantico, em Lisboa, recebe o «Concerto por
um Novo Futuro». E um espetaculo de solida-
riedade onde vao atuar nomes como Simo-
ne de Oliveira, Marisa Liz (dos Amor Electro),
Manuela Azevedo (Cl3), Luisa Sobral, Ma-
falda Veiga, Cuca Roseta e Maria Bradshaw.
Vozes femininas de referéncia da musica
nacional juntam-se para uma atuagdo Uni-
ca, cuja receita reverterd integralmente a
favor da Associacdo Novo Futuro. Também
a Orquestra Metropolitana de Lisboa (OML)
subira ao palco do Pavilhdo Atlantico, para
tocar com todas as protagonistas. A Novo
Futuro tem como objetivo o acolhimento
de criangas e jovens privados de ambiente
familiar adequado, de forma a garantir-lhes
uma educacado e condi¢des que permitam
uma plena integracado na sociedade.

Textos: ALM
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ESPECIAL «DIA DO PAl»

No dia 19 de margo celebra-se o «Dia do Pai», e que melhor maneira de - =
brindar a alguém tao especial do que com um vinho também especial. —
A Croft juntou os seus quatro ‘vintage’ classicos, numa edigao limitada
e exclusiva de 100 caixas numeradas. Sendo apenas langados em anos
de excecional qualidade, a emblematica casa de vinho do Porto decidiu -
celebrar desta forma a declaragao rara de quatro ‘vintage’ numa mes-
ma década. Cada caixa apresenta um exemplar de cada colheita: Croft
Vintage 2009, Croft Vintage 2007, Croft Vintage 2003 e Croft Vintage 2000.

A Bell & Ross deu nova vida a prata na sua mais recente colecao: Vintage
WW1 e PW1 Argentium. O PW1 Répétition Minutes assinala o tempo
a imagem dos relégios de outrora. Deixamos de ver as horas para as
ouvir neste relégio de mecanica complexa que indica, a pedido e musi-
calmente, as horas e os minutos. Tem um mecanismo de corda manual,
uma caixa e uma corrente em prata, um vidro e um mostrador convexos.
J4 0 WW1 Argentium recria o aspeto precioso dos primeiros relégios de
pulso. De linha classica, esta disponivel em dois modelos: a versdo com
o mostrador em prata e outra com acabamento em ruténio.

Para os pais que gostam de mobilidade e de ter acesso ao melhor que
a tecnologia tem para oferecer, a HP sugere o Envy X2, que tanto pode
ser usado como um portétil ou como um ‘tablet’. E um modelo hibrido
ultrafino com um ecra destacavel de 11,6 polegadas, que se junta ao te-
clado a partir de uma ligagdo magnética. Esta equipado com a tecnologia
de som Beats Audio, uma ‘webcam’ frontal HP 1.080p e uma camara de
oito MP HD na parte de tras. Vem ainda equipado com a tecnologia ‘near
field communication’ (NFC).

O GPSMAP 62sc da Garmin é um modelo pensado para varios estilos
de aventura. Inclui uma buassola com compensagéao de inclinagao de
trés eixos, um altimetro barométrico, uma camara de cinco ‘megapixels’,
navegacao fotografica e suporte para mapas personalizados e imagens
de satélite. E um GPS robusto e & prova de 4gua, que utiliza uma antena
‘quad helix’ para garantir uma boa rece¢ao, possui uma ligagao USB de
alta velocidade e liga-se facilmente e através de tecnologia sem fios aos
navegadores portateis Garmin compativeis.

A Sony apresentou quatro novos leitores Blu-ray Disc. Inteligentes e com
‘design’ de vanguarda, asseguram, segundo a marca, qualidade de ima-
gem suprema, quer se esteja a ver filmes 3D em Blu-ray Disc ou um DVD
com ‘upscaling’ para Full HD. Tém conetividade ‘wi-fi’' melhorada, liga-
¢do a Internet com acesso inteligente a uma ampla variedade de musica
e videos, em ‘streaming’, e servicos interativos.

Anunciado como «o mais completo e avangado ‘smartphone’ da gama
Lumia», o novo Nokia Lumia 920 destaca-se pelo seu ecra de 4,5 pole-
gadas, pelo facto de suportar a tecnologia NFC e pelo carregamento sem
fios, incluindo ainda inGmeros servigos e aplicagoes. Todas as funcio-
nalidades sdo potenciadas pelo processador Snapdragon St de 1.5 GHz
Dual Core, pela meméria de 32GB e pela boa autonomia.

Textos: Irina Pedro
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> Contradicoes

© Vitor Gordo

Ana Leonor Martins

Editora Executiva da «<human»
aleonor@justmedia.pt

> Na crénica «Womany, a autora ndo segue
o novo acordo ortografico para a lingua portuguesa.

les) human

Em Fevereiro passado foram divulgados os vencedores
do «World Press Photo». Sempre gostei muito de fotogra-
fia (de fotografar, ndo de ser fotografada) e por isso é uma
exposi¢ao que habitualmente nao perco, apesar de ndo ser
facil de ver. A sensacdo é sempre a de murro no estémago.
Por muito que saibamos a violéncia que ha no mundo, por
muito que todos os dias isso nos chegue pela televisdo com
imagens em movimento, ndo sei por qué mas parece que
as fotografias assumem outro dramatismo. Talvez porque
nos mostram realidades atrozes envolvidas na beleza po-
ética da arte com que sao fotografadas, numa contradi¢do
dificil de explicar. £ horrivel, mas ndo conseguimos deixar
de olhar. As expressdes nos rostos congelam e transpare-
cem com cruel nitidez emogdes que acho que quem nunca
viveu situagdes semelhantes jamais conseguira perceber a
sua total profundidade.

Mas nem sé de fotos de guerra ou violéncia sob as mais
diversas formas se faz o «World Press Photo». A maioria
serdo até fotos «ligeiras», que impressionam tao-somente
pelo seu cariz artistico. E este ano a fotografia mais falada,
em Portugal, nem foi a que alcangou o primeiro prémio,
mas antes a que venceu na categoria «Daily Life», que foi
captada na aldeia de Dulombi, na Guiné-Bissau, num cam-
po de futebol improvisado num terreno de terra batida. E
foi a mais falada nao pela fotografia em si mas porque o
seu autor, um portugués, Daniel Rodrigues, esta atualmen-
te desempregado. Mais, para fazer face as despesas, viu-se
obrigado a vender o seu material fotografico. Outra contra-
dicao, dificil ndo de explicar, mas de entender.
Provavelmente, em Portugal o reconhecimento nao lhe vai
valer nenhuma proposta de trabalho. Porque o nosso pais
é assim, de um altruismo impar que faz com que nao quei-
ra para si o que de melhor tem. E por isso temos os nossos
governantes a mandar emigrar tantos e tantos jovens com
talento. Alias, talento é que o que nao falta em Portugal. Ndo
raramente nos chegam noticias de portugueses em desta-
que pelo mundo; nas mais diversas areas, tém sido muitas
as disting¢oes internacionais.

Com tantos recursos (humanos, mas também naturais;
ainda recentemente Lisboa voltou a ser considerada uma
das cidades mais bonitas do mundo, agora pela «UCity-
Guides»), como é possivel que nao consigamos criar as
condigoes para sermos um pais independente de ‘troikas’
e afins? Contradi¢bes que fazem parte dos paises teorica-
mente desenvolvidos, suponho. Ou entio apenas um in-
fortGnio na distribuicdo do talento, que teima em fugir de
quem assume cargos de poder.Ja nem pedia tanto, apenas
competéncia, compromisso com o interesse nacional e me-
nos umbiguismo, mas nem isso. ®



www.syvpt

Sharing Your Vision

- A =~

GESTAL

—= UM =

ESPETACULO

OBSERVATORIO ASTRONOMICO DELISBOA

22.03-2013 *+ 15hasi8h

00

O Fado da Estratégia das O Breakdance
Empresas que sdo miisica asEﬂmtﬁaseam da Gestio
para os ouvidos... Implementacdo... e dos Gestores..
NANAAAANAAANAAAANY

A SYV convida-o a participar neste evento alternativo, un:lﬂgdmﬂaﬁbttr
a uma abordagem diferente ao tema da Gestao Estratégica de Empresas.

Pmsadnpam?mﬂmhnahdaﬁﬁﬁﬂmmanﬁh:ﬂedmmﬁﬂ&ﬂﬁsﬂmemdamm a organizacio
alinhou e intercalou momentos de Musica, Danca e Oratdria, abordando tecnicamente os temas:

mmw = Propostas de Valor e Investimentos

Estratégias Comerciais Cliente » Gestiio e Desenvolvimento de Pessoas
Durante todo o evento aproveite o nosso cocktail e reforce o seu networking.
Ouse, desfrute e crie valor a sua organizacao.
Esperamos por si!
INSCIIICBO DATA LIMITE CONTACTOS

75€ (ivaincluido) 15-03-2013

meanrarmer: YU MIQ



a nossa
competéncia
é ganhar
Novos
desafios

good
to know
you

A Randstad foi distinguida
ran d Stad novamente com o 1° prémio dos
- o melhores fornecedores RH 2013
eleita pelo 2° ano promovido pela APG, nas categorias
. de Trabalho Temporario e
consec th IVvO Qutsourcing.

Mantemos com os nossos clientes,
particulares ou empresariais, o

o melhor fornecedor compromisso de trabathar em pro
dos seus objetivos e da satisfagao
dE RH das suas necessidades.

A nossa competéncia @ ganhar
novos desafios!

www.randstad.pt

- randstad

Trabalho Temporario | Professionals | Contact Centres | Outsourcing



