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Esta é a segunda edição de 2015 do «Suplemento RH human 
OJE», sendo os temas em foco benefícios extrassalariais, 
formação e recrutamento. Neste projecto, os temas têm sido 
habitualmente desenvolvidos por especialistas de várias ins-
tituições de relevo no nosso país em cada uma das áreas; é o 
que acontece uma vez mais.
O destaque principal da edição vai no entanto para a entre-
vista com Rui Nascimento Alves, um profissional de recursos 
humanos que encarna bem o espírito que envolve a globali-
zação do trabalho, com um percurso por vários continentes 
e agora a partir de Portugal a liderar equipas um pouco por 
todo o mundo. O convite que lhe dirigimos não foi alheio 
ao facto de este número ser também distribuído na terceira 
edição da «Conferência Human», que tem um tema genérico 
bem ligado àquilo de que se fala na entrevista. 
O «Suplemento RH human OJE» vai no seu sétimo ano de pu-
blicações. Resultado de uma parceria entre o jornal «OJE» e a 
revista «human», privilegia a abordagem de temas ligados à 
gestão das pessoas nas organizações, valorizando sobretudo 
o conhecimento português. 
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«Flexibilidade e colabo-
ração são competências 
verdadeiramente críticas. 
Não vislumbro como será 
possível estar e trabalhar 
nesta área sem que se seja 
o mais flexível possível e se 
colabore a todos os níveis, 
com clientes e pares. A tec-
nologia é, por si só, o efeito 
da evolução dos recursos 
associados a esta e muitas 
outras profissões.»

Como encara o âmbito do seu cargo na Johnson 
& Johnson (J&J)? E que retrospetiva faz da sua 
carreira aí?
Depois da minha experiência profissional nos Esta-
dos Unidos, entre 2011 e 2013, surgiu o desafio da 
área de Supply Chain de uma das maiores unida-
des de negócio da J&J, com responsabilidade pela 
gestão de pessoas nas regiões EMEA (Europa, Médio 
Oriente e África) e Ásia Pacífico (incluindo Índia, 
China e Japão). Regressei à Europa assumindo este 
lugar e não escondo o interesse que tinha em adi-
cionar uma experiência em Supply Chain, enquanto 
função, e especificamente com a região Ásia Pacífi-
co. Tenho sido abençoado com oportunidades pro-
fissionais fantásticas, antes da J&J, e nos últimos 12 
anos na J&J, que me têm permitido trabalhar com 
múltiplas culturas, mercados e líderes. A dimensão, 
a diversidade de negócios e a presença global da J&J 
permitem esta experiência aos colaboradores que o 
pretendam. 
Esta entrevista é feita numa altura em que rea-
lizamos a terceira edição da «Conferência hu-
man», cujo tema é «Tecnologia, Flexibilidade 
e Colaboração». As ideias contidas neste tema 
estão de alguma forma associadas à sua carreira 
nos recursos humanos e aos desafios profissio-
nais que atualmente tem?
Sem dúvida, intrinsecamente associados às compe-
tências e às atitudes requeridas a quem quer que 
tenha responsabilidades em gestão de pessoas (e 
não só) nos dias que correm. Considero a flexibilida-
de e a colaboração competências verdadeiramente 
críticas, não vislumbrando como será possível estar 
e trabalhar nesta área sem que se seja o mais flexível 
possível e se colabore a todos os níveis, com clientes 
e pares. A tecnologia é, por si só, o efeito da evolu-
ção dos recursos associados a esta e muitas outras 
profissões. 
Qual lhe parece ser o papel de um gestor de re-
cursos humanos em Portugal hoje em dia? As coi-
sas mudaram bastante? Há contextos muito di-
ferentes para exercer estas responsabilidades?
As organizações ganham consciência crescente da 

Rui Nascimento Alves

Um profissional da globalização

Já trabalhou nos Estados Unidos, na Europa, no Médio Oriente e em África. Agora está 
em Portugal e tem equipas nos Estados Unidos, na Europa e na Ásia, o que leva a que 
seja normal começar às seis da manhã e acabar às 23; ou ter conferências telefónicas 
às três da manhã, quando necessário – e tudo, há 10 anos, em língua inglesa.

importância das suas pessoas. Na verdade, as pes-
soas são uma organização – verdade elementar que, 
de tão elementar que é, perde sentido e tangibilida-
de demasiadas vezes. Acredito que nas organiza-
ções portuguesas os líderes ganham consciência 
também de que liderar as suas pessoas é uma res-
ponsabilidade crítica, e que podem obter uma ajuda 
diferenciada dos gestores de pessoas nessa matéria. 
A minha perceção é de que, nas organizações que 
realmente valorizam a função, nestes últimos anos 
de maior adversidade económica e social, líderes 
conscientes fizeram um esforço efetivo para reter e 
desenvolver as suas pessoas. As organizações que 
o fizeram, e o fizeram bem, foram bem-sucedidas. 
Mas há de facto contextos muito diferenciados onde 
a lógica do custo prevalece, tornando-se muito mais 
fácil reduzir, eliminar, racionalizar – o que tem ne-
cessariamente de ser feito, mas bem feito. 
No seu caso, como trabalha a partir de Portugal 
com pessoas de outros países sob a sua respon-
sabilidade?
Trabalho virtualmente com equipas distribuídas por 
diversas geografias e fusos horários, a reportar-me, 
ou não, há quase 10 anos. Já estou muito habituado 
e rotinado com aquilo que esta realidade me exige. 
Estabelecemos objetivos, planos de ação e modos 
de controlar o seu atingimento, que revemos pe-
riodicamente, em equipa. O contacto é feito através 
dos meios tecnológicas à disposição, tipicamente 
por telefone (um para um), em conferências telefó-
nicas (com as equipas), em vídeo-conferência e pre-
sencialmente, sempre que possível. A evolução da 
tecnologia tem ajudado enormemente, reduzindo o 
desgaste e o custo das viagens. Presentemente, tra-
balho com equipas nos Estados Unidos, na Europa e 
na Ásia, o que obriga a grande flexibilidade nos ho-
rários. É normal começar às seis da manhã e acabar 
às 23, ter conferências telefónicas às três da manhã, 
quando necessário; e trabalhar há 10 anos, sempre, 
em língua inglesa. A multiplicidade de regiões e 
culturas com que trabalho obriga de facto a grande 
flexibilidade e aprendizagem contínuas. Sinto-me 
privilegiado por ter um contexto de trabalho tão rico 
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 ENTREVISTA

e diversificado. É um esforço largamente compensador.
É diferente fazer cá esse trabalho do que era fazê-
-lo a partir dos Estados Unidos, onde esteve?
Nos Estados Unidos tive uma função global e também 
local, posteriormente com responsabilidade por toda a 
região. Por estar no centro de decisão da organização, 
na sede, confesso que a dimensão virtual da função 
não foi tão notória. A partir de certa altura, as minhas 
equipas e os meus clientes estavam também lá, em ter-
ritório norte-americano, o que facilitou tudo. As sedes 
têm, por natureza, bastante mais recursos. Eu dizia-lhes 
que não sabiam o luxo em que viviam… Culturalmen-
te, revelou-se uma experiência pessoal e profissional 
muito interessante.
Que opinião tem sobre os portugueses profissio-
nalmente num contexto de globalização?
Ao longo da minha carreira tenho-me cruzado com 
inúmeros profissionais portugueses em contexto de 
globalização, quer nas empresas onde tenho trabalha-
do, quer em muitas outras. Portugueses em diferentes 
organizações, profissões e níveis de responsabilidade, 
que me deixam verdadeiramente orgulhoso de ser por-
tuguês. Tenho conhecido profissionais altamente qua-
lificados, motivados, empenhados e comprometidos 
com as suas organizações, muito deles com carreiras 
de sucesso assinalável. Recordo-me, não raras vezes, 
da conhecida alusão a «sermos muito bons lá fora»… 
São profissionais igualmente focados nos seus objeti-
vos e nos resultados, na eficácia com que trabalham. 
Enfim, tenho a certeza de que também o poderemos 
ser «cá dentro», e estou certo de que algumas das nos-
sas características culturais, o nosso ‘software’ mental, 
ajudam na nossa conhecida informalidade e flexibili-
dade, promovendo a colaboração, a entreajuda e a ca-
pacidade de nos relacionarmos facilmente com outros. 
Estas são atitudes e competências que nos ajudam a 
singrar em mercados adversos e a conquistar quem Te
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«Tenho-me cruzado com 
inúmeros profissionais 

portugueses em contexto 
de globalização, quer nas 
empresas onde tenho tra-
balhado, quer em muitas 

outras. Deixam-me verda-
deiramente orgulhoso de 

ser português.»

nos recebe (e quem recebemos). É caso para dizer que 
saímos de Portugal, mas Portugal não sai de nós.
Que desafios são colocados aos profissionais, em 
geral, na construção das respetivas carreiras?
De uma forma geral, o grande desafio de sobreviver no 
contexto que caracterizava antes. A resiliência que pos-
sibilita aos profissionais aprender, desaprender e rea-
prender é uma das competências mais importantes nos 
dias de hoje. Aos profissionais é exigido que se mante-
nham flexíveis quanto às mudanças no mercado de tra-
balho, e que sobretudo planeiem estrategicamente a sua 
carreira, tipicamente de longa duração (que já hoje po-
derá durar 40, 50 anos). Que sejam os principais atores 
das suas carreiras, suportadas em desempenho sólido e 
potencial real. Que invistam nas suas redes de contactos, 
que as mantenham atuais e vivas, que estejam abertos 
a oportunidades diversificadas, investindo em novas 
competências, renovando o seu conhecimento, aumen-
tando a sua empregabilidade. Que experimentem mo-
vimentos laterais de carreira, porque dada a extensão 
da mesma vários desses movimentos terão necessaria-
mente de ser vividos. Que não se prendam a questões 
de estatuto, a títulos, a uma imagem estática que criaram 
das suas vidas e carreiras. Na vida, como nas carreiras, o 
movimento e a diversidade são essenciais. 
As empresas podem ter algum papel em termos de 
emprego como fator de sustentabilidade social?
Podem, sem dúvida. Como? Bom, empregando, sobre-
tudo. Oferecendo oportunidades a adultos e jovens 
qualificados, a seniores com vontade de continuar 
a trabalhar, a minorias, a pessoas à procura de novas 
oportunidades. Para tal, precisam de estar financeira-
mente sustentadas de forma a poderem oferecer opor-
tunidades, se possível beneficiando dos apoios dispo-
nibilizados para tal. Se este for um esforço coletivo, es-
tou certo de que as empresas podem fazer a diferença 
neste domínio. 

RUI NASCIMENTO ALVES

Diretor de recursos humanos 
da Johnson & Johnson (Supply 
Chain) para diversas regiões do 
globo, Rui Nascimento Alves tra-
balhou nos Estados Unidos, na 
Europa, no Médio Oriente e em 
África. Foi diretor/ ‘manager’ de 
recursos humanos na Novartis e 
consultor sénior da SAP. Foi ain-
da consultor da CEGOC-TEA em 
Portugal e em países africanos 
de língua oficial portuguesa (PA-
LOP). É licenciado em «Sociolo-
gia» e doutorando em «Compor-
tamento Organizacional», tendo 
ainda diversas formações em 
programas para executivos.
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Especialização em negociação,
na Católica
Começa a 12 de outubro, na Católica Lisbon School of 
Business & Economics (Católica-Lisbon), a nona edi-
ção do «Programa de Especialização em Negociação», 
que tem uma duração de 45 horas. Num documento 
de divulgação pode ler-se: «Negociar é algo que to-
dos fazemos, seja com clientes, fornecedores, cole-
gas, chefes, parceiros, conjugue, filhos, pais, paren-
tes, amigos, vizinhos, professores…/ Mas será que 
a experiência basta para fazer de nós negociadores 
especialistas?/ De facto, passar da mera experiência 
negocial (saber o que funcionou no passado) à espe-
cialização em negociação (saber por que funcionou) 
não é fácil, mas é essencial para quem pretende ul-
trapassar obstáculos e atingir resultados negociais de 
excelência.»
Com este programa, a Católica-Lisbon pretende pre-
cisamente «dar uma resposta a estas e outras ques-
tões, possibilitando aprofundar, consolidar e adquirir 
conhecimentos estruturantes e ferramentas práticas, 
proporcionando técnicas com aplicação prática ime-
diata», pode ainda ler-se no referido documento.

Discutir a qualidade de vida
no trabalho
Vai realizar-se a 15 de ou-
tubro a conferência «Qua-
lidade de Vida no Traba-
lho», que tem organização 
da Escola de Negócios 
de Lisboa (ENL). Será em 
Lisboa, no Hotel Real Pa-
lácio (Rua Tomás Ribeiro, 
115), a partir das 9H30. Na divulgação da iniciativa, a 
ENL assinala que «a qualidade de vida no trabalho 
requer melhorias constantes na gestão do capital hu-
mano das organizações e inovação no ambiente de 
trabalho» e que «a construção da qualidade de vida 
no trabalho ocorre quando se encaram as pessoas 
como o ativo primordial e existe um enfoque biop-
sicossocial». Mais: «este posicionamento representa 
um fator de diferenciação com claras vantagens no 
desenvolvimento organizacional e nos resultados 
empresariais.»
Mais informações pelo telefone 218 551 120 ou  pelo 
‘e-mail’ geral@escolanegocioslisboa.pt.

Adecco no «Cascais Long Distance Triathlon» 
A multinacional de recursos hu-
manos Adecco foi um dos patroci-
nadores oficiais do «Cascais Long 
Distance Triathlon», que se realizou 
na Baía de Cascais. Mais, a empresa 
decidiu que o seu contributo para o 
evento poderia ser ainda mais ativo, 
pelo que desafiou os seus colabora-
dores e clientes a superarem os seus 
próprios limites e participarem nas 
provas desportivas, de forma indi-
vidual ou em estafeta. O desafio foi 
muito bem aceite e ao todo foram 
64 os seus representantes nas dis-
tâncias «Super-Sprint» (300 metros 

de natação, oito quilómetros de ciclismo e dois de corrida) e «Wold» (1,1 quilómetros de natação, 46 de 
ciclismo e 10,5 de corrida). 
Para se prepararem para este desafio, os «atletas» Adecco tiveram o apoio do GoFit, que cedeu as suas 
instalações para os treinos, e do treinador Nuno Barradas, que através da «Wikaboo» – a sua plataforma 
de apoio no treino para corredores e triatletas amadores – estabeleceu planos de treinos personalizados 
de forma a orientar a equipa para o sucesso. Esta iniciativa da Adecco tem como objetivo não só promover 
o convívio entre colaboradores e clientes, estimular a prática da atividade desportiva e de um estilo de 
vida saudável, mas também angariar quilómetros para o «Win4Youth», programa desportivo de respon-
sabilidade social da empresa a nível mundial, através do qual colaboradores e clientes em todo o mundo 
contabilizam quilómetros a correr, pedalar e nadar, que serão convertidos num donativo a ser entregue a 
instituições que apoiam o futuro de jovens carenciados. O objetivo da edição de 2015 deste programa era  
atingir 1,75 milhões de quilómetros. No entanto, este número já foi ultrapassado, tendo sido recentemente 
definida uma nova meta: 2,75 milhões de quilómetros. 
A Adecco também marcou presença na «Expo» do evento, onde teve bicicletas estáticas para quem quis 
contribuir com alguns quilómetros para esta causa. 
‘Site’ do programa «Win4Youth em www.adecco.com/csr/win4youth.aspx.

Seminário «Gestão da Forma-
ção» 
Alinhar a estratégia com o crescimento 
da empresa e o desenvolvimento dos 
colaboradores é o mote do seminário 
que a Vantagem+ vai organizar no cor-
rente mês de outubro, no Porto dia 14 
e em Lisboa dia 15. Visa consolidar um 
conjunto de competências tendo em vista 
a eficácia da gestão de processos forma-
tivos, compreender a especificidade do 
funcionamento da formação profissional 
alinhada com a estratégia da empresa, 
elaborar um plano de comunicação com 
informação sobre o plano de formação e 
definir ‘key performance indicators’ (KPI) 
da formação.

Conferência profissional da Glo-
bal Estratégias
A 20 de outubro, em Lisboa, a Global Estra-
tégias organiza a conferência profissional 
«High Performance ‘2015». O evento con-
tará com a presença de um prestigiado 
painel de oradores, que irão debater, atra-
vés de ‘case studies’, ‘round tables’ e ‘hot 
tips’, as ‘best practices’, novas ideias e fer-
ramentas práticas para fornecer aos par-
ticipantes a inspiração e os recursos para 
alcançar cada vez melhores resultados no 
seu dia-a-dia de trabalho e da sua equipa. 

Liderança e gestão de equipas
A 12 e 13 de outubro, a SLOT Academy vai 
realizar em Lisboa a formação «Liderança 
e Gestão de Equipas». Trata-se de uma 
iniciativa dirigida a todos os interessados 
em obter o máximo de rendimento no seu 
trabalho e uma maior capacidade de lide-
rança junto das respetivas equipas.

 BREVES

Palestra «Quem Tem Coragem?»
Continua a decorrer o ciclo de palestras 
do «Tour Portugal – Quem Tem Cora-
gem?», de José Canita (na foto), a partir 
do livro que escreveu recentemente, in-
titulado precisamente «Quem Tem Cora-
gem?». A próxima paragem é a cidade de 
Santarém, a 15 de outubro. O autor escre-
veu «Quem Tem Coragem?» no segundo 
semestre de 2014. Conforme explica, é 
um guia prático de orientação pessoal e 
profissional, com 50 orientações coragem, 
50 exemplos pessoais e 50 testemunhos 
coragem de personalidades de Portugal, 
Espanha e Brasil». O lançamento nacional 
foi a 28 de fevereiro deste ano, tendo a 
primeira edição esgotado em três sema-
nas. A escrita começou no dia em que o 
autor sofreu um grave acidente.
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 BREVES

Multitempo apoia festival
«Brands Like Bands»
A Multitempo está mais uma vez a apoiar o «Brands Like 
Bands», único festival de bandas de empresas do mundo, 
agendado para a tarde e o início de noite dos dias 26 de 
setembro e três de outubro no Armazém F, em Lisboa, e 
para o dia 10 de outubro no Hard-Club, no Porto. 
O objetivo deste evento, que já vai na terceira edição, é 
envolver empresas de várias áreas de negócio, levando 
os seus colaboradores a participarem pela vertente mu-
sical. O cartaz conta em palco com as empresas Liberty 
Seguros, SISCOG, Mind Source, CEiiA, Siemens, ANA – Ae-
roportos de Portugal, ROFF, Grupo Impresa (Norte), Sam-
sung e INESC TEC.
Este ano, na abertura do primeiro dia do evento, o projeto 
«Kids Got Talent», também apoiado pela Multitempo,  já 
juntou em palco os filhos dos colaboradores das empre-
sas participantes em Lisboa. «O intuito foi alargar a parti-
cipação a mais colaboradores, além daqueles que tocam 
nas suas bandas de empresas e além de fomentar o gozo 
do tempo útil e de lazer entre pais e filhos, tendo a música 
como elemento central», assinalou Isabel Borges, diretora 
geral da Multitempo.
Este ano as receitas de bilheteira revertem integralmente 
a favor da Associação Música nos Hospitais.

Três anos da Heading
A Heading Recursos Humanos comemorou em 
setembro passado três anos de existência. O 
seu fundador, Rui Guedes de Quinhones, que 
desempenha o cargo de ‘head of company’, re-
feriu a particularidade de ter coincidido com a 
altura  em que passaram duas décadas sobre o 
início da sua atividade em recursos humanos.
A Heading é uma consultora portuguesa de re-
cursos humanos focada no desenvolvimento 
das pessoas e especializada nas áreas de for-
mação e desenvolvimento pessoal, recrutamen-
to, seleção e ‘outsourcing’.

Empresas querem especialistas em redes sociais 
«Especialista em redes sociais, precisa-se.» É uma oferta de emprego que, 
a avaliar pelas necessidades das empresas, vai ser cada vez mais vista 
em ‘sites’ e anúncios. Um estudo realizado pelo IPAM – The Marketing 
School junto de quase 400 organizações que operam no mercado na-
cional revela que mais de dois terços (70%) preveem «aumento» ou 
mesmo «forte aumento» da necessidade de contratar especialistas em 
‘marketing’ digital. A explicar este contínuo aumento das necessidades 
das empresas está um outro dado de relevo que emerge do inquérito: 
mais do que duplicou no último ano a presença das organizações nas re-
des sociais. 78% das empresas têm, atualmente, uma presença ativa no «Face-
book», enquanto no ano anterior o número se resumia a 33%.

Lançamento do novo cartão «Euroticket»
O lançamento do novo cartão «Euroticket», da Edenred, revela 
uma nova imagem e mais serviços para empresas, utilizadores e 
parceiros de negócio. A Edenred afirma assim o seu perfil de es-
pecialista em soluções sociais de apoio à alimentação. A campa-
nha, com a máxima «Alimentamos Vantagens», vem assinalar um 
novo posicionamento e uma viragem no ‘focus’ do título de refei-
ção, marcando presença nos vários canais de comunicação: rá-
dio, televisão, ‘on-line’, imprensa generalista e especializada em 
recursos humanos e também no digital através do «LinkedIn», 

do Observatório da Remuneração e do «YouTube». Para além da poupança fiscal associada aos títulos de refeição, o 
novo «Euroticket» disponibiliza ainda mais serviços para os utilizadores, como o «Euroticket Mais», um programa de 
descontos exclusivos para a alimentação, o «MyClub», um clube com vantagens exclusivas em grandes marcas para os 
utilizadores do cartão, e também uma aplicação, denominada «MyEdenred», que permite consultar os movimentos 
do cartão a qualquer altura e em qualquer lugar, assim como adicionar vários cartões em simultâneo.

Rácios e indicadores para ges-
tão RH
Dia oito de outubro, em Lisboa, a eiC 
Formação organiza o ‘workshop’ «Rá-
cios e Indicadores para a Gestão de 
Recursos Humanos». A iniciativa tem 
como objetivos fornecer aos partici-
pantes um abrangente conjunto de 
indicadores de gestão de recursos 
humanos (GRH) nas principais áreas 
de intervenção, capacitá-los para 
selecionarem esses indicadores de 
acordo com as necessidades e inter-
pretarem a informação e ainda para 
criarem indicadores e informação de 
gestão, bem como interpretarem a in-
formação. 

Talenter reforça aposta na área 
da saúde
Foi anunciado pela Talenter o reforço 
da sua aposta na área da saúde através 
da constituição da Talenter24, empresa 
especializada e vocacionada para este 
sector de atividade e que vem integrar 
o universo de empresas da marca Ta-
lenter. A nova empresa integra uma 
equipa de consultores e técnicos com 
vastos conhecimentos e experiência na 
área da saúde, reforçando a oferta de 
uma solução abrangente e completa, 
disponível em todo o território nacio-
nal e com oportunidades de carreira no 
estrangeiro.

«Gamification & Jogos na Gestão 
de Pessoas»
O Let’sTalkGroup promove de 12 a 16 de 
outubro, em Lisboa, a ação de formação 
«Gamification & Jogos na Gestão de Pes-
soas: Inovar para Motivar e Desenvolver 
Competências». Orientação a cargo de 
Luísa Corbal, consultora de recursos 
humanos e especialista em formação e 
‘gamification’. O objetivo é desenvolver 
um projeto neste âmbito aplicado à or-
ganização de cada formando.

«Grand Workshop», da ICC 
Portugal
A terceira edição do «Grand Workshop», 
da ICC Portugal, promovida pela 
Mindcoach, vai realizar-se a 28 de 
novembro em Carcavelos. Destina-se 
a ‘coaches’ profissionais que tenham 
interesse em saber mais sobre o pro-
cesso de ‘coaching’, a sua metodo-
logia e as ferramentas na aplicação 
direta no trabalho do ‘coach’, assim 
como a conhecer os testemunhos de 
profissionais de topo sobre o impacto 
do ‘coaching’ nas organizações que li-
deram e nas suas vivências pessoais. 
De assinalar que o evento se realizará 
na véspera do início da última «Certi-
ficação Internacional em Coaching» 
de 2015 da Mindcoach (no mesmo 
local, de 29 de novembro a seis de 
dezembro).
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De acordo com estatísticas da Autoridade de Super-
visão de Seguros e Fundos de Pensões, existem no 
país 146 fundos fechados e 758 adesões coletivas. 
Traduzido para linguagem corrente, isto significa que 
cerca de 146 empresas criaram o seu próprio fundo 
(pode haver empresas com mais do que um fundo) 
e um número significativo de outras criou um plano 
complementar de reforma, recorrendo a fundos já co-
mercializados no mercado. No cômputo geral, estão 
envolvidas mais de 100 mil pessoas, pelo menos. Se 
tivermos em conta que o total da população ativa ron-
da os 5,2 milhões de pessoas (de acordo com dados 
constantes em www.pordata.pt), pode-se concluir 
que 1,9% da população ativa está coberta. Reduzido 
a este quociente, de facto é pouco.

A questão da remodelação do Sistema da Seguran-
ça Social é um tema recorrente sempre que há uma 
mudança governamental. Esta recorrência provém do 
facto de nenhuma alteração do sistema estar isenta 
de custos (financeiros e sociais), donde a dificuldade 
em agir.
Mas considerando exemplos dos países mais desen-
volvidos, é fácil concluir que a generalidade optou 
por conjugar o sistema de repartição (em que os con-
tribuintes vão financiando a par e passo as reformas 
de quem já saiu da vida ativa) com um sistema de ca-
pitalização. E a generalidade dos que o fizeram assen-
taram o desenvolvimento deste sistema conjugado no 
tecido empresarial.
Ou seja, as empresas foram envolvidas na criação de 
sistemas complementares de reforma, assegurando 
aos seus trabalhadores condições para usufruírem 
de um complemento de reforma, para colmatar a re-

dução de rendimento após o final da vida ativa.
Mais do que um benefício extrassalarial, os comple-
mentos de reforma são nalguns países uma verda-
deira necessidade, porque a parcela assegurada pelo 
estado é relativamente reduzida.
Em Portugal, como também nesses outros países, a 
utilização de complementos de reforma tem sido fo-
mentada com benefícios fiscais para as empresas ou 
para os particulares. No entanto, embora na esfera in-
dividual tenha subsistido durante vários anos um be-
nefício exclusivo para os planos poupança-reforma 
(PPR) – de 1989 até 2005 –, na esfera das empresas 
o benefício concedido tem um âmbito alargado, en-
volvendo, além dos fundos de pensões, os seguros de 
vida, doença ou acidentes pessoais.

Não está demonstrado que a autonomização de um 
benefício fiscal associado aos fundos de pensões 
contribua para fomentar a sua utilização por empre-
sas. Mas não há dúvida de que quando o benefício 
associado aos PPR era autónomo induziu muitos con-
tribuintes a utilizar o produto.
As empresas têm um papel social importante a de-
sempenhar, bastando por vezes que auxiliem os seus 
empregados a refletir sobre uma determinada ques-
tão. No caso dos fundos de pensões, é suficiente es-
tabelecerem um benefício mínimo para criarem nos 
empregados uma consciencialização para o proble-
ma das reformas.
Qualquer que seja a cor do novo governo, é necessá-
rio passar do debate à ação e pensar nas empresas 
como parte integrante da sustentabilidade do Sistema 
de Segurança Social. A ver vamos… 

Alice Pinto(*)

Complementos de reforma 

 BENEFÍCIOS EXTRASSALARIAIS

As empresas têm um papel social importante a desempenhar, bastando por vezes que auxiliem 
os seus empregados a refletir sobre uma determinada questão. No caso dos fundos de pensões, 
é suficiente estabelecerem um benefício mínimo para criarem uma consciencialização para o 
problema das reformas.
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 BENEFÍCIOS EXTRASSALARIAIS

Após uma carreira comercial de 10 anos em multinacio-
nais, Ricardo Sousa assumiu em 2014 a Direção Comer-
cial da Up Portugal, que integra o Group Up, de origem 
francesa e emissor de vales sociais e títulos de serviço. O 
balanço que faz da presença da empresa em Portugal é 
muito positivo.

Que importância atribui ao leque de produtos da 
vossa instituição em termos de benefícios extrassala-
riais para os colaboradores das empresas?
Os benefícios fiscais da Up Portugal, como a redução 
dos custos laborais e a promoção da competitividade, 
podem corresponder a uma ferramenta indispensável à 
atividade de centenas de empresas e aos seus milhares 
de colaboradores para fazer face às exigências de con-
corrência do mundo atual. No entanto, as empresas e os 
colaboradores são diferentes, e como tal os benefícios 
sociais que estes recebem devem ser adaptados às suas 
características. A Up Portugal dispõe de uma diversidade 
de benefícios que procura responder às necessidades de 
cada empresa e cada colaborador – de facto, uma empre-
sa com colaboradores que valorizem mais a vida familiar 
pode usufruir mais das vantagens fiscais dos títulos de 
educação do que uma empresa com colaboradores mais 
jovens que valorizam mais benefícios de alimentação. 
Por isso mesmo, a utilização de títulos de serviços chega 
atualmente a diversos sectores sociais como a educação, 
os transportes, a saúde e outros. São vales sociais que 
privilegiam os títulos de alimentação, tal como o título e 
o cartão refeição «Chèque Déjeuner», visto serem os que 
beneficiam de mais vantagens fiscais, além de simplifica-
rem a sua utilização com o aparecimento dos cartões pré-
-pagos carregados, muito semelhantes aos cartões Mul-
tibanco, mas sem o carácter de obrigatoriedade da exis-
tência de uma conta bancária. Os títulos de educação «Le 
Chèque Déjeuner» são benefícios que as organizações 
podem oferecer a quem trabalha com elas, tendo em vista 
a sua motivação pessoal e o seu bem-estar tanto no local 
de trabalho como fora dele. Por isso mesmo, permitir aos 
colaboradores melhores condições de educação para os 
mesmos ou para os seus filhos é um incentivo laboral ex-
tremamente importante. 
Os trabalhadores podem ter verdadeiros ganhos 
a cada mês, recorrendo a esses produtos? E as 
empresas?
Os vales sociais, ao abrigo da fiscalidade portuguesa, têm 
como característica fundamental promover o aumento 
do poder de compra dos trabalhadores, sem sobrecar-
regar fiscalmente as empresas que atribuem este tipo de 
benefícios.
Qual o interesse do Estado em promover o uso des-
tes benefícios? E o que ganha a sociedade como um 
todo?
A estratégia assenta sobretudo no combate à evasão fis-
cal, infelizmente ainda muito patente no nosso mercado. 

Por outro lado, sabemos que estes benefícios promovem 
uma maior liquidez salarial e, por consequência, dinami-
zam a nossa economia, criando simultaneamente mais 
postos de trabalho.
Estando numa instituição internacional, que análise 
faz da realidade portuguesa neste âmbito, em termos 
comparativos a nível europeu, por exemplo?
Em comparação com o mercado francês, onde os fun-
cionários públicos são também utilizadores dos nossos 
vales, o nosso mercado sem dúvida que ainda tem que 
amadurecer.
O facto de termos um tecido maioritariamente consti-
tuído por pequenas e médias empresas (PME) condi-
ciona de alguma forma o trabalho da sua instituição?
Temos uma metodologia de trabalho muito idêntica à 
que existe noutros mercados europeus. Hoje contamos 
com as ferramentas necessárias para chegar à maioria 
das empresas presentes em Portugal.
Como vê o mercado das instituições públicas? Não 
há diferenças para as empresas em termos da vossa 
abordagem?
É uma área que estamos a dinamizar, tendo em conta o 
potencial de benificiários. Sendo que os benefícios so-
ciais existentes são abordados de forma semelhante em 
ambos os mercados.
A sua instituição, sendo internacional, tem uma forte 
ligação a Portugal. Isso explica em parte o facto de ter 
vindo para o mercado português?
Não necessariamente, uma vez que a internacionaliza-
ção prende-se sempre com as caraterísticas fiscais e so-
ciais que cada mercado pode oferecer. Contudo, o nosso 
fundador era português de segunda geração, e como tal 
temos em todo o mundo um legado falado na língua por-
tuguesa, o que muito nos orgulha.
Que balanço faz da presença em Portugal?
É muito positivo, com um volume de negócios bastante 
significativo e em forte crescimento. E socialmente esta-
mos muito satisfeitos por conseguirmos levar a milhares 
de famílias benefícios sociais através dos nossos vales. 

Os vales sociais, ao abrigo 
da fiscalidade portuguesa, 
têm como característica 
fundamental promover o 
aumento do poder de com-
pra dos trabalhadores, sem 
sobrecarregar fiscalmente 
as empresas que atribuem 
este tipo de benefícios.
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Ricardo Sousa, diretor comercial da Up Portugal

«Levamos benefícios sociais a milhares de famílias.»
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 FORMAÇÃO

de cada área da empresa não são, na maior parte das vezes, 
qualidades natas de um gestor. O potencial para uma boa ges-
tão e uma boa liderança pode, no entanto, ser desenvolvido e 
trabalhado, através do aperfeiçoamento das habilidades téc-
nicas e sociais do gestor.

Organizações que optam por não investir na preparação 
dos seus gestores têm geralmente colaboradores com menor 
desempenho à frente das suas equipas, não produzindo o 
suficiente para garantir o retorno do investimento daquelas 
pessoas. Por outro lado, quando preparados para o cargo, os 
gestores conseguem tornar as equipas mais motivadas, capa-
citadas e comprometidas com os objetivos da empresa, au-
mentado naturalmente a sua produtividade e os benefícios 
para a organização.
A formação dos gestores constitui, portanto, um investimento 
(de tempo, energia e recursos financeiros) no desenvolvimen-
to de peças fundamentais à organização. A prazo, haverá efe-
tivamente um verdadeiro retorno: uma gestão forte, capaz de 
garantir um futuro positivo da organização. 

Cláudia Vicente(*)

Preparar gestores para assegurar o futuro da sua organização

A capacidade de renovar e preparar colaboradores para 
funções chave nas organizações é determinante para 

assegurar a sua continuação e o seu sucesso.

Um bom (ou mau) gestor influencia, inevitavelmente, os re-
sultados de qualquer equipa e organização. Não se chega, no 
entanto, a uma boa gestão por acaso.
Sendo desejadas – e muitas vezes dadas por adquiridas –, a 
capacidade de se relacionar com os colaboradores, de motivar 
e de saber dialogar e acompanhar a evolução e as tendências 
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A formação dos gestores constitui um investimento – de 
tempo, energia e recursos financeiros – no desenvolvi-
mento de peças fundamentais às organizações.
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tem de se trabalhar, de imediato, a própria atratividade do 
empregador para se apresentar candidatos motivados e com-
prometidos.
O processo de pesquisa direta é relativamente simples, mas 
é exigente. É por isso necessário: realizar um levantamento 
exaustivo do perfil; compreender o clima organizacional e a 
cultura do cliente; entender a chefia e a equipa; identificar as 
melhores empresas a pesquisar; mapear as empresas identi-
ficadas e registar os seus organogramas; consultar as bases de 

dados e as redes de contactos disponíveis; identificar, entre-
vistar, selecionar e incluir numa ‘shortlist’ os melhores candi-
datos; manter um contacto constante com cliente e candidatos; 
apoiar o cliente nas entrevistas e na negociação; apoiar o can-
didato na integração e monitorizar o seu percurso.
É fundamental garantir um ‘networking’ intenso com todos os 
‘players’ do mercado (clientes, candidatos e demais parcei-
ros), manter equipas de consultores motivadas e nunca des-
curar o processo e as métricas. 

Pedro Branco(**)

Caçadores de talento (pesquisa direta)

I hire people brighter than me and 
then I get out of their way.

 Lee Iacooca

Assistimos hoje a uma mudança 
no paradigma do recrutamento es-
pecializado. As empresas começa-
ram a perceber que não faz senti-
do gerir posições-chave por meio 
de bases de dados e anúncios. O 
paradigma centra-se agora na pes-
quisa direta (‘headhunting’), atra-
vés de empresas especializadas.

Recrutar para posições muito exigentes requer técnica, dedica-
ção e trabalho. Há que conhecer as necessidades, a cultura e o 
clima organizacional dos clientes, de forma a encontrar o me-
lhor candidato para cada posição específica. Existe uma grande 
diferença entre um bom candidato e o melhor candidato.
Os melhores profissionais são, regra geral, candidatos passi-
vos (quer dizer, não estão interessados na mudança, sentem-
-se confortáveis e realizados) e muito difíceis de encontrar. 
Não estão em bases de dados, não respondem a anúncios e 
tão-pouco têm currículos atualizados. Convencê-los a mudar 
pode significar, muitas vezes, um trabalho árduo e meticulo-
so. O dinheiro não é tudo, e eles privilegiam «o projeto». Logo, 
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Os melhores profissionais são, regra geral, 
candidatos passivos (quer dizer, não estão 
interessados na mudança, sentem-se confortáveis
e realizados) e muito difíceis de encontrar.
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 RECRUTAMENTO

Num mercado cada vez mais competitivo, as em-
presas estão a sentir mais necessidade de redefinir 
a sua gestão estratégica, apontando para a criação 
de vantagem ao nível dos seus recursos humanos. 
Equipas qualificadas, mais comprometidas com os 
resultados e envolvidas com os objetivos estraté-
gicos é uma realidade cada vez mais presente. É 
dentro desse contexto que o recrutamento especia-
lizado ganha cada vez mais importância em termos 
organizacionais.
Empresas de consultoria de recursos humanos 
firmam-se como parceiros, dando suporte às áreas 
de recrutamento e seleção, desempenhando um 
papel de pesquisa, identificação e apresentação 
de profissionais recorrendo a técnicas que possam 
dar resposta às necessidades apresentadas pelo 
cliente. 

O recurso ao recrutamento especializado tem-se tor-
nado mais frequente para fazer face a um mercado 
cada vez mais complexo, permitindo vantagens ao 
nível da otimização de custos e da rentabilização de 
tempo. Como exemplo, uma empresa de construção 
civil e obras públicas na Costa do Marfim recorreu aos 
serviços da Elevus, como parceiro de recrutamento e 
seleção, tendo colocado o desafio de encontrar perfis 
técnicos, com as ‘soft skills’ necessárias, para cargos 
de engenharia civil, direção de obra e encarregados 
de terraplanagem, preferencialmente portugueses 
com experiência anterior em África. Um dos fatores 
determinantes para o desenvolvimento deste pro-
cesso é manter uma linha de comunicação estreita, 
compreendendo as necessidades e a cultura da em-
presa, e  fazer um levantamento das competências 
mais valorizadas pela organização, criando um ali-
nhamento entre competências técnicas (específicas 
da função) e comportamentais, essenciais para o 
desenvolvimento e a expansão das atividades da em-
presa neste contexto geográfico tão particular. Não 
menos importantes foram os desafios encontrados 
no processo da pesquisa de candidatos, com base 
nos pressupostos definidos, e a forma como foram 
ultrapassados – como iniciar uma pesquisa direta 
através de uma rede de ‘networking’, no sentido de 
tornar mais ágil a identificação de perfis diferencia-
dos existentes no mercado e compreender a relevân-
cia dos fatores motivacionais para oportunidades de 
carácter internacional. 

João Ricardo Silva / Carolina Gonçalves (*)

Recrutamento especializado   

O recurso ao recrutamento especializado 
tem-se tornado mais frequente para fazer face 
a um mercado cada vez mais complexo, per-
mitindo vantagens ao nível da otimização de 
custos e da rentabilização de tempo.
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