




1Pessoalsetembro2013

FICHA TÉCNICA
Pessoal – Publicação Mensal
Número 128 | Setembro de 2013

Propriedade: APG – Associação Portuguesa 
de Gestão das Pessoas, Av. António Augusto de 
Aguiar, nº 106 - 7º, 1050-019 Lisboa; 
NIPC: 500 978 735 | T. 21 352 27 17; F. 21 352 27 13
global@apg.pt, www.apg.pt

Edição e Exploração: Tema Central, Lda.
Rua Latino Coelho, nº87, 1050-134 Lisboa
T. 213 502 532; F. 213 502 532

Diretor: Luis Bento; ocorreiodoluis@sapo.pt

Diretora Editorial: Catarina Guerra Barosa
c.barosa@moonmedia.info

Conselho Editorial: Catarina Guerra Barosa, 
Duarte Albuquerque Carreira, Idália Batalha, Jorge 
Marques, Luis Bento

Conselho Consultivo: Afonso Carvalho, Alexandre 
Honrado, Amândio da Fonseca, António Valério, Cândida 
Santos, Catarina Guerra Barosa, Catarina Horta, David 
Sanglas, Duarte Albuquerque Carreira, Filipe Vaz, Francisco 
Pedro Balsemão, Jorge Marques, Luis Bento, Margarida 
Barreto, Mário Costa, Paulo Canôa, Paulo Morgado, 
Pedro Monteiro Fernandes, Rita Campos e Cunha, Vítor 
Carvalho, Vítor Sevilhano

Coordenação Editorial: Duarte Albuquerque Carreira; 
da.carreira@moonmedia.info

Redação: Patrícia Noleto

Colaborações Permanentes: Across – Luxury Travel 
& Safaris, Filipe Vaz, Jorge Marques, Ricardo Campus, SRS 
Advogados

Paginação e capa: Design e Forma;
geral@designeforma.com

Revisão: Isabel Prates

PUBLICIDADE
Product Manager: Liliana Rosa; 
l.rosa@moonmedia.info; Tlm. 92 616 20 84

Assinaturas
Vasp – Premium
Linha directa de apoio ao assinante
T. 21 433 70 36; F. 21 432 76 28, assinaturas@vasp.pt
MLP – Quinta do Grajal, Venda Seca, 2739-511 Agualva 
Cacém

Impressão: Multitema, Rua do Cerco do Porto, 365,
4300-119, Porto

Tiragem Média: 15 000 exemplares

Distribuição: Vasp – Venda Seca, 2739-511 Agualva 
Cacém

Depósito Legal: 66219/ 94 

ISSN: 0870-3027

ICS: 104252

34BeM-eSTAR No TRABALHo

‘Dar Saúde às empresas’

36GReAT

Great Lisbon International 
Conference on Games & Tel

38ReSPoNSABILIDADe SoCIAL

Revolucionar a 
responsabilidade social 
corporativa

40eSTuDo

Mercer Total Compensation 
Portugal 2013

42CeRTIFICAção

The Human Element

44PeRFIL

Carlos Rodrigues  – DRH 
Samsung

48APG

1º Congresso Nacional
do emprego

50TRABALHo SAzoNAL

oN SPoT Marketing

52BoAS PRáTICAS RH

Bolsa de Mobilidade Interna

54ANáLISe JuRíDICA

Recrutamento à luz do 
princípio da não discriminação
Legislação

56ACoNTeCeu

58eSCoLHAS

60VIAGeNS

Nice

64o PRINCíPIo CoMeçA No FIM

Menos de 50% da economia
é mesmo economia
Unipessoal: o meu avô
e o futuro de Portugal

02eDIToRIAL

o regresso das férias
9ª Arte: Primeiro pessoas, 
depois profissionais

04NoTíCIAS RH

RH Toon

12CoNSeLHo CoNSuLTIVo

Alexandre Honrado

13AGeNDA

14eNTReVISTA

James C. Hunter

18eSPeCIAL RH

Formação

32CoMPeNSAçõeS & BeNeFíCIoS

Joint-venture edenred e BeS

Número128setembro2013

18



EDITORIAL
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Catarina Guerra Barosa, Diretora editorial
c.barosa@moonmedia.info

Nesta edição de fim de verão, 
de início de ano letivo, de 

mudança de estação 
de ano, de fim de cri-
se, de rentrée política, 
a revista Pessoal traz-
-lhe muitos e varia-
dos temas que inte-

ressam a todos os que 
gerem pessoas e equi-

pas. Desses temas, desta-
camos a formação, sabendo que 

ela tem um significado crucial na gestão 
de pessoas. Para além do seu objetivo 
mais imediato, que é a transmissão de 
conhecimento e o desenvolvimento de 
competências técnicas, ela serve tam-
bém para satisfazer um dos principais 
desígnios da gestão de pessoas: a mo-
tivação. A formação que hoje em dia é 
feita pelas empresas privilegia já, além 
dos aspetos técnicos, os aspetos com-
portamentais associados ao desenvol-
vimento pessoal. A gestão de pessoas 
já entendeu que antes de ter um bom 
profissional é preciso ter uma boa pes-
soa, e para ter boas pessoas é preciso 
criar condições para que, em ambiente 
laboral, essas pessoas consigam mani-
festar-se genuinamente, mostrando as 
suas características positivas, de utilida-
de para a missão que são chamados a 
cumprir. A formação é um sinal que a 
empresa dá aos seus colaboradores, 
um indicador que os faz acreditar que 
existe confiança nas suas possibilidades 
enquanto pessoas e profissionais. o 
sentimento que se gera é de confiança 
mútua, quase sempre acompanhado de 
uma força motivacional que se traduz 
em empenho e dedicação. o resto, 
os resultados, a produtividade, o atingi-
mento de objetivos são meras conse-
quências com significado quantitativo e 
servem apenas os aspetos mais imedia-
tos da relação de trabalho (lucro e salá-
rios); os aspetos qualitativos da relação 
laboral, como a confiança, a motivação, 
estão fundamentalmente relacionados 
com uma eficaz estratégia de formação 
posta em prática nas organizações. For-
mar pessoas e depois profissionais, esta 
é a ordem certa das coisas.

9ª Arte
Primeiro pessoas, depois 
profissionais

semprego, com destaque para a análise 
de tendências.
Teremos também, em novembro, o en-
contro Nacional da APG, bem como a 
Conferência Nacional de Formadores 
e Coaches, cujos programas detalhados 
vão ser conhecidos em breve.
Isto para além das atividades normal-
mente desenvolvidas por outras enti-
dades e instituições que também agen-
dam para esta altura do ano as suas 
iniciativas.
É, pois, um quadrimestre que promete.
espera-se também, com alguma ansie-
dade, que sejam conhecidas as grandes 
linhas do orçamento do estado para 
2014, pois trata-se do orçamento para 
o último ano do Programa de Ajuda 
Financeira de Portugal.
e, para renovar a esperança, seria muito 
importante que as estatísticas relativas ao 
terceiro trimestre confirmassem os tími-
dos sinais de menor recessão vislumbra-
dos nos dois primeiros trimestres do ano.
Portanto, não faltam razões para que 
esta reentrada nas atividades normais 
seja encarada com muita expectativa.
e que esta expectativa se transforme 
em motivação e que a motivação nos 
faça construir projetos de esperança e 
de futuro.
espero, pois, que todos tenham uma 
reentrada fantástica e que participem 
nas atividades promovidas pela APG 
como forma de continuarmos o nosso 
projeto associativo de “colocar as pes-
soas dentro dos números”.
Porque não basta afirmar que “o me-
lhor do mundo são as pessoas”!
É necessário fazer acontecer! 

O regresso
das férias

Depois de um descanso 
retemperador, o mês de 
setembro marca, tradi-
cionalmente, a reentrada 

na atividade normal da economia, das 
empresas, das pessoas.
Algumas tarefas imediatas para os pais: 
preparar o ano escolar, início da pre-
paração dos orçamentos para o ano 
de 2014, balanço do cumprimento 
dos objetivos para 2013… ações que 
marcam este período anual tão carac-
terístico.
Também a reentrada política e social 
– com a particularidade, este ano, da 
proximidade das eleições autárquicas – 
constituem motivo de interesse.
Na atividade da APG, também este rei-
nício traz importantes iniciativas.
Logo no princípio do mês, a Conferên-
cia final do Projeto GReAT – uma con-
ferência internacional – que encerra 
o desenvolvimento de uma inovadora 
metodologia de aprendizagem através 
dos jogos, e que envolveu especialis-
tas nacionais e internacionais de relevo 
que trabalharam conjuntamente com 
diversas universidades.
em outubro, o 1º. Congresso Nacional 
do emprego, onde vamos abordar, de 
forma técnica, as diferentes e diversas 
perspetivas de análise e de interpreta-
ção das estatísticas de emprego/ de-
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Espero que todos 
participem nas 
atividades promovidas 
pela APG como forma 
de continuarmos a 
“colocar as pessoas 
dentro dos números”





FOrmaçãO: aprenda
a gerir emOções (01)
O Centro de Competências de alta 
Performance da Winning Consulting 
vai realizar no próximo dia 27 de se-
tembro, pelas 12h, o Webinar “minu-
tos de gestão emocional”, de acesso 
gratuito. são 60 minutos destinados 
a ajudar os participantes a aprender a 
trabalhar as competências emocionais. 
O objetivo da sessão é promover pro-
fissionais mais motivados, mais produ-
tivos, com maior autocontrolo e auto-
conhecimento.
a sessão dá, por isso, destaque às qua-
tro etapas de uma boa gestão emocio-
nal, desde a fase da descoberta, à gestão 
e treino das emoções, culminando na 
abordagem aos métodos de reprogra-
mação das emoções. O Webinar será 
conduzido pelo Centro de Competên-
cias de alto desempenho da Winning.

CursO intensivO suCessO 
em vendas 2013 (02)
a sucesso em vendas portugal é uma 
multinacional brasileira especializada 
em formação e consultoria na área das 
vendas, com 26 anos de experiência. 
tem foco exclusivo no desenvolvimen-
to e na melhoria da produtividade da 
força de vendas com unidades de negó-
cio em portugal e no Brasil.
no dia 25 de setembro a sucesso em 
vendas irá realizar, no porto, o Curso 
intensivo sucesso em vendas 2013, 
onde vai apresentar as suas estratégias e 
os seus métodos de venda comprovados 
por mais de 600 empresas portuguesas 
e brasileiras.
este curso destina-se a vendedores, di-
retores comerciais e administradores e 
visa partilhar as técnicas testadas por 
mais de 200 000 vendedores. “Com a 
partilha de exemplos reais, este curso vai 
ajudá-lo a vender mais, pois ficará apto 
a realizar um planeamento de vendas 
eficaz. porque mais importante do que 
simplesmente vender, é alcançar metas, 
atingir objetivos, aumentar a faturação 
e a remuneração dos vendedores, líderes 
e empresas. por isso, a sucesso em ven-
das também irá partilhar os segredos da 
motivação e as atitudes vencedoras que 
um vendedor necessita de ter para se 
tornar um Campeão de vendas!”, refere 
a empresa em comunicado.

gaLiLeu Lança Fast
track MBa COm 
COOrdenaçãO pedagógiCa 
de Luís BentO (03)
O mercado empresarial é muito com-
petitivo e marcado por desafios cons-
tantes, onde os recursos mais qualifi-
cados serão o motor impulsionador da 
competitividade e inovação nas organi-

zações. para responder a esta necessi-
dade, a gaLiLeu desenvolveu o Fast 
track MBa.
trata-se de formação intensiva e de 
forte componente prática que visa o 
desenvolvimento de competências na 
área da gestão, para profissionais e em-
presários sem formação na área, que 
desempenham ou pretendem desempe-
nhar cargos de gestão nas organizações 
em que se inserem.
de acordo com Cláudia vicente, dire-
tora-geral da gaLiLeu “o Fast track 
MBa gaLiLeu tem como principal 
objetivo dotar os alunos de uma visão 
alargada das várias facetas da gestão, 
bem como garantir o desenvolvimen-
to de competências necessárias a uma 
progressão profissional de destaque no 
seio empresarial”. nesse sentido, a ga-
LiLeu reuniu um corpo docente com 
provas dadas na sua área de atuação 
que preparou conteúdos com uma forte 
componente prática de elevada aplica-
bilidade.
Orientado para gestores de pme, che-
fes de equipa, novos empresários e pro-
fissionais que aspirem a uma evolução 
e/ou progressão de carreira, o Fast track 
MBa gaLiLeu tem como coordena-
dor pedagógico Luís Bento, que inte-
gra um corpo docente caracterizado 
por profissionais de larga experiência 
nas áreas de gestão, finanças, recursos 
humanos, vendas e marketing.

d’aCCOrd denunCia “más 
prátiCas” de COntrataçãO 
de traBaLhadOres para O 
estrangeirO (04)
a empresa portuguesa d’aCCOrd, 
especialista em gestão de recursos hu-
manos, repudia as “más práticas” de 
contratação de trabalhadores para o 
estrangeiro e defende mais fiscalização 
e maior controlo das saídas. O diretor 
geral da empresa, andré Coroa, mos-
tra-se preocupado com o problema e 
afirma que “para evitar situações de ex-
ploração dos trabalhadores, devem ser 
criados mecanismos que garantam um 
maior controlo das saídas e mais rigor 
e fiscalização por parte das entidades 
competentes”.
segundo o responsável da d’aCCOrd, 
parte do problema reside na existência 
de “empresas fantasma” que aliciam os 
trabalhadores com “contratos fictícios” 
com salários muito acima da média 
que nunca chegam a ser pagos. andré 
Coroa diz que o problema é grave e se 
nada for feito pode piorar, lembra que 
“em tempo de crise são muitos os por-
tugueses que procuram uma oportuni-
dade no estrangeiro, as pessoas estão 
desesperadas, sem emprego e tornam-
-se vulneráveis aos assédios dos burlis-
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tas e dos angariadores de mão de obra”.
para evitar situações de exploração, a 
d’aCCOrd sublinha que a “preven-
ção” é mesmo a principal arma para 
combater a contratação ilegal, por isso, 
antes de fazerem as malas “os trabalha-
dores devem procurar informações so-
bre o país de destino, verificar as con-
dições de alojamento, o custo de vida e 
acima de tudo tem de existir um con-
trato de trabalho que esteja de acordo 
com a legislação laboral”, refere o dire-
tor geral da d’aCCOrd. 
andré Coroa salienta, ainda, que “70% 
a 80% dos trabalhadores saem para o 
estrangeiro por intermédio de subem-
preitadas e empresas de construção ci-
vil e não por empresas de recrutamento 
e seleção.”

estudO gLOBaL sOBre 
traBaLhar de FOrma 
remOta (05)
uma nova pesquisa da regus, fornece-
dor de locais de trabalho flexíveis, in-
dica que metade da força de trabalho 
do mundo está em regime de trabalho 
flexível. O inquérito sobre indicadores 
económicos globais de 2013 da re-
gus, que engloba mais de 26 000 ges-
tores em 90 países, concluiu que 48 por 
cento trabalha de forma remota, pelo 
menos, durante metade da sua semana 
laboral. em portugal, mais de metade 
dos executivos trabalha de forma fle-
xível durante, pelo menos, metade da 
semana (51 por cento).
alguns diretores e executivos poderão 
preocupar-se com a motivação e gestão 
de pessoal à distância. no entanto, no 
inquérito da regus, 44 por cento dos 
inquiridos portugueses (55 por cento 
a nível global) afirmou acreditar que a 
gestão eficaz de colaboradores remo-

tos é perfeitamente possível e que uma 
parte significativa das empresas está a 
ser cada vez mais rigorosa na gestão do 
seu pessoal remoto.
O inquérito da regus mostra que 46 
por cento das empresas em portugal 
(superior aos 37 por cento globais) usa 
sistemas de relatórios específicos que 
monitorizam a eficiência, ao passo que 
54 por cento dos gestores remotos usa 
videochamadas para comunicar com 
as suas equipas (43 por cento a nível 
global).

JOvens BrasiLeirOs vãO 
ser FOrmadOs na área dO 
turismO em pOrtugaL (06)
melhorar os recursos humanos bra-
sileiros envolvidos no mundial de 
Futebol 2014 e nos Jogos Olímpicos 
2016, que se realizam no Brasil, é o 
objetivo do acordo para formação de 
jovens brasileiros em portugal que foi 
assinado recentemente, em são paulo, 
pelo secretário de estado do turismo 
de portugal, adolfo mesquita nunes, e 
pelo ministro de estado e turismo do 
Brasil, gastão dias vieira.
neste contexto, alunos de universi-
dades e escolas politécnicas brasilei-
ras vão poder frequentar em portugal, 
até ao final de 2014, diversas ações de 
formação nas vertentes do turismo e 
Hospitality. O primeiro módulo deste 
programa durará dois meses – de 2 de 
dezembro de 2013 a 31 de janeiro de 
2014 – e será ministrado na escola de 
hotelaria e turismo de setúbal, per-
tencente à rede de escolas do turismo 
de portugal.
este serviço de formação especializa-
da, prestado pelas escolas de hotelaria 
e turismo, é financeiramente suportado 
pelo ministério do turismo do Brasil, 
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ao qual cabe a seleção e o envio dos es-
tudantes brasileiros, bem como todos 
os custos relativos a transporte aéreo 
internacional, alojamento, alimentação, 
deslocações internas em portugal e des-
pesas com material usado nas aulas. O 
turismo de portugal garantirá a colo-
cação dos alunos nos cursos e facilitará 
a sua permanência em território portu-
guês durante a sua vigência. 

pLanO nas empresas para 
COmBater a síndrOme pós- 
-Férias (07)
Com a chegada do mês de setembro 
são muitos os que se reincorporam na 
rotina laboral. um regresso à dinâmica 
diária que, para alguns, se transforma 
num verdadeiro calvário, sublinha a al-
benture. de acordo com estudos recen-
tes provenientes de espanha, 35% da 
população ativa é afetada por esta sín-
drome, com maior incidência no sexo 
feminino e nas pessoas com menos de 
45 anos, muito devido à maior insta-
bilidade laboral que tem crescido nos 
últimos anos e também às responsabi-
lidades familiares. um mal-estar com 
sintomas físicos e psíquicos que advém 
de uma rutura brusca do ritmo de férias 
com um regresso ao trabalho sem qual-
quer transição.
O surgimento desta incapacidade de 
adaptação ao trabalho após o final das 
férias levou muitas empresas a tomar 
medidas para solucionar o problema. 
para isso, algumas contratam os ser-
viços externos de entidades como a 
albenture, cuja equipa de psicólogos 
e especialistas já está preparada para 
responder às necessidades que sejam 
solicitadas pelas suas empresas-cliente 
em portugal. assim, estas empresas 
disponibilizam apoio que beneficia os  
trabalhadores que poderão contar com 
este dispositivo de assistência psicoló-
gica, pessoal e telefónica 24 horas por 
dia.

meta4 aLarga Carteira de 
CLientes em pOrtugaL (08)
a meta4, fornecedora mundial de so-
luções para a gestão e desenvolvimento 
de capital humano e intelectual, acaba 
de alargar a sua presença na península 
ibérica ao disponibilizar a clientes de 
referência as suas soluções de gestão 
de recursos humanos, quer através do 
modelo de licenças, quer através do seu 
mais recente modelo de saas rh.
a pepe Jeans optou pela solução cloud 
da meta4, para operacionalizar a sua 
gestão de pessoal, gestão da organiza-
ção, formação, seleção e avaliação dos 
seus cerca de 3000 empregados que se 
encontram distribuídos por 19 países. 
a Wayfield portugal adquiriu as solu-
ções de Payroll e rh da meta4, para 

gerir os cerca de 500 expatriados em 
angola. O grupo sapec, cliente desde 
2002, reforçou a sua aposta na meta4 
com a ampliação das funcionalidades 
de gestão rh integradas: Organização, 
Formação e Carreiras e portal de self-
-service. a esegur reforçou a sua uti-
lização da aplicação meta4 com a am-
pliação da funcionalidade à avaliação 
de desempenho dos seus colaboradores.

reBranding da heading 
advanCe (09)
a heading advance surge com o ob-
jetivo de dar resposta às necessidades 
formativas dos clientes heading. para 
responder às exigências do mercado e 
com o objetivo de se tornar uma das 
big five na área da formação, a hea-
ding advance aposta no lema: tailored 
for you, para garantir uma formação à 
medida, adaptada aos clientes, às suas 
necessidades e exigências. a estraté-
gia da heading advance passa ainda 
por criar uma metodologia centrada 
no formando, com três fases: envolver, 
treinar e acompanhar, com uma dura-
ção de oito semanas e que promete en-
volver as pessoas que nela participarem 
de uma forma emocional e exigente. 
a metodologia Bug: best, unique and 
great, respeita três propósitos que a 
empresa considera fundamentais para a 
eficiência da formação: envolver os for-
mandos, tratar todos os temas de forma 
adequada e experiencial, respeitando os 
vários estilos de aprendizagem repre-
sentados em sala e, keep it simple – para 
quê complicar?

executive Master em 
gestãO de Organizações 
sem Fins LuCrativOs (10)
as organizações sem fins lucrativos 
surgiram no panorama atual com o 
propósito de estarem mais próximas 
da sociedade de forma a disponibilizar 
uma resposta mais atenta e imediata a 
todos aqueles que recorrem a este tipo 
de organismos. dada a complexidade 
dos problemas que todos os dias batem 
à porta destas organizações, é funda-
mental ter uma estrutura com pilares 
bem assentes, cujos objetivos estejam 
bem estruturados. apesar da heteroge-
neidade que caracteriza o setor (como 
por exemplo, associações desportivas, 
Ongd, ipss, associações Culturais, 
Cooperativas, Fundações), a verdade é 
que existe cada vez mais a necessidade 
de gestores profissionais que reúnam 
conhecimentos, aptidões e competên-
cias específicas para gestão deste tipo 
de organizações.
assente nestas premissas, o executive 
Master em gestão de Organizações 
sem Fins Lucrativos, ministrado pela 
tomar Business school, da escola su-
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perior de gestão de tomar, do insti-
tuto politécnico de tomar, pretende 
contribuir para a formação de quadros 
de excelência, assim como contribuir 
para o crescimento da economia so-
cial, encarando-a como um fator pre-
ponderante na recuperação económica 
do país.

Luís simões prOmOve 
CiCLO de teaM Buildings 
sOLidáriOs (11)
a Luís simões (Ls), no âmbito da sua 
política de responsabilidade social cor-
porativa e compromisso de cidadania, 
está a iniciar um ciclo de team buildings 
solidários com o objetivo de promover 
a valorização pessoal e profissional dos 
seus profissionais e o apoio, simultâ-
neo, a instituições de solidariedade 
próximas às zonas geográficas onde de-
senvolve atividade.
“estamos certos de que a conjugação 
destes dois vetores – formação e res-
ponsabilidade social – contribuem para 
potenciar o melhor de cada um de nós, 
enquanto pessoas e, consequentemen-
te, enquanto profissionais. este espírito 
de compromisso e ajuda ao próximo faz 
parte do adn da Luís simões e o ci-
clo de ações que vamos realizar é uma 
consequência natural dessa postura da 
empresa e, logo, dos colaboradores que 
dela formam parte”, explica miguel 
andrade, diretor de recursos huma-
nos da Ls.
estas ações de team building visam a 
promoção do espírito de equipa e a in-
teração de diversos departamentos da 
organização, através do recurso a meto-
dologias dinâmicas e ativas que estejam 
relacionadas com o quotidiano profis-
sional dos colaboradores, num ambien-
te distinto. além do desenvolvimento 

de competências individuais, pretende-
-se dar continuidade ao trabalho de-
senvolvido pela Ls no âmbito da rsC 
junto da comunidade local, no entanto, 
com um fator distinto: cada colabora-
dor vai estar em contacto direto com a 
instituição apoiada. desenvolver ações 
dirigidas aos profissionais, por for-
ma a promover a valorização pessoal, 
profissional e familiar, e atividades de 
informação, sensibilização e/ou de soli-
dariedade, direcionadas para entidades 
externas com as quais a empresa intera-
tua são as principais metas do projeto.

FOrmaçãO: “Liderança 360° 
COm CavaLOs”  (12)
um conceito de formação já testado 
noutros países da europa chega agora 
ao nosso país pelas mãos da ideias & 
desafios: “poder da influência, Lide-
rança 360° com Cavalos”. uma forma-
ção com grande êxito nos quadros em-
presariais médios e superiores é a nova 
aposta da consultora para o calendário 
da rentrée de setembro. a formação é 
dada em grupos de 8 a 10 pessoas, e a 
primeira sessão será no próximo dia 27 
de setembro, em sintra.
sair da zona de conforto, enfrentar o 
desconhecido e encontrar os recursos 
internos de liderança são os principais 
objetivos desta formação. neste con-
ceito inovador, o elemento chave são os 
cavalos. é através do feedback do com-
portamento destes animais que surge 
o fator crítico de sucesso desta meto-
dologia. na interação com os equinos, 
cada participante identifica os seus 
pontos fortes e as suas áreas de melho-
ria no que toca ao seu posicionamento 
enquanto elemento influenciador.
de acordo com José de almeida, coor-
denador desta iniciativa, “esta forma-
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ção é baseada num formato vivencial 
de desenvolvimento de competências. 
a experiência com cavalos é forte e 
emocional, fica crivada na memória, 
assegurando tomadas de consciência, 
discernimento e clareza em termos de 
visão, objetivos e resultados.”

apg Organiza 1º 
COngressO naCiOnaL dO 
empregO (13)
a associação portuguesa de gestão 
das pessoas vai organizar, no dia 17 de 
outubro, na universidade Lusófona, no 
auditório agostinho da silva, em Lis-
boa, o “1º Congresso nacional do em-
prego”, que pretende, de acordo com a 
associação, “congregar, de forma inclu-
siva, todos os protagonistas que atuam 
na formulação, implementação e gestão 
das políticas de emprego”.
no site da apg, sobre este evento, 
pode ler-se: “O problema central da 
economia portuguesa e da economia 
europeia: o emprego! Como medir? 
Como analisar? Como projetar e pre-
ver? as instituições públicas, os par-
ceiros sociais, a sociedade civil! Que 
convergências? O futuro do emprego 
– para onde vamos! O grande debate e 
as propostas no 1º Congresso nacional 
do emprego!
O emprego, enquanto dimensão eco-
nómica do trabalho, assume uma im-
portância fundamental na vida econó-
mica, social e política atual.
desde 2007 que a europa e o mun-
do têm registado níveis assustadores 
de perda permanente de emprego e a 
Oit, a OCde ou o Fmi, consideram 
o desemprego o maior flagelo da atua-
lidade, tendo superado as preocupações 
com a crise das dívidas soberanas.
portugal também continua a perder em-
prego de forma sistemática, prevendo-se 
que, no final de 2013, atinja o valor recorde 
de 18,2% em média anual.
Qual a opinião dos diferentes atores – po-
líticos, económicos, sociais – sobre a 
problemática do emprego? Que abor-
dagens e soluções preconizam?
a apg, associação que comemora em 
2014  50 anos de existência, não podia 
ficar indiferente a esta problemática!”

assOCiaçãO angOLana 
reaLiza Fórum de gestãO 
de pessOas (14)
nos próximos dias 6 e 7 de novembro, 
a associação angolana de gestão de 
pessoas e a empresa elite internatio-
nal Careers organizam, em Luanda, o 
Fórum de gestão de pessoas. O obje-
tivo deste fórum é proporcionar uma 
plataforma de troca de experiências, 
análise e propostas de ações conjuntas 
entre profissionais dos vários setores 
económicos com participação de ora-

dores-chave e autoridades da área para 
otimizar meios a fim de obter objeti-
vos comuns. este evento é liderado por 
profissionais angolanos de inestimável 
valor profissional, oradores nacionais 
e internacionais: alzira simões, pre-
sidente da aagp; noelma de abreu, 
administradora executiva da academia 
Bai; João andré, grupo sOnan-
gOL; sofia Calheiros, partner da 
Conceito O2; Jorge marques, consultor 
e ex-presidente da apg.

prOgrama de 
CertiFiCaçãO em coacHing 
exeCutivO da eeC (15)
a 23ª edição do programa de Certificação 
em coaching executivo nível i irá reali-
zar-se nos dias 4, 5, 25 e 26 de outubro 
de 2013. este programa centra-se na 
aprendizagem das bases fundamentais 
do coaching: ferramentas, técnicas, con-
ceitos  e competências para melhorar o 
rendimento, as relações interpessoais e 
a liderança.
de acordo com a escola europeia 
de coaching, “os nossos programas 
nutrem-se da experiência dos nossos 
formadores, todos eles coaches profis-
sionais, experientes no exercício diário 
do coaching executivo.” acrescentando: 
“na eeC acreditamos que a profissão 
de coach é um processo contínuo de 
aprendizagem. ser coach requer uma 
sólida formação de base que proporcio-
ne as competências diretivas adequadas 
para o exercício profissional do coaching 
executivo. depois, um coach nunca dei-
xa de se formar, irá sempre acrescen-
tando níveis de aperfeiçoamento. por 
isso na eeC falamos de uma ‘carreira 
de coach’e estruturamos a nossa oferta 
formativa em etapas.”

CursO de CertiFiCaçãO 
nOs instrumentOs de 
assessMent da saviLLe 
COnsuLting (16)
a Conceito O2, distinguida pelos 
seus clientes com o primeiro lugar na 
categoria de seleção e avaliação de 
Competências da iniciativa “melhores 
Fornecedores de rh”, em 2013 e em 
2012, vai realizar uma nova edição do 
curso de Certificação nos instrumen-
tos de assessment da saville Consul-
ting.
a parceria realizada entre a Conceito 
O2 e a saville Consulting iniciou-se 
2011 e hoje traduz-se em mais de 50 
profissionais, dos vários setores do 
mercado português, certificados nes-
tes instrumentos e na disponibilização 
dos principais questionários e relató-
rios em português.
O curso, a decorrer nos dias 23 e 24 de 
setembro em Lisboa, possibilita a cer-
tificação nos conjuntos de ferramentas 
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‘Wave’ e ‘aptitude’. Com esta certifica-
ção, os participantes poderão, de forma 
autónoma, aplicar os diversos instru-
mentos nas suas organizações, ficando 
credenciados na interpretação dos mais 
de 20 relatórios disponíveis, utilizados 
por milhões de pessoas em todo o mun-
do em dezenas de línguas.
de uso simples e prático, o âmbito de 
aplicação destes instrumentos é vasto: 
identificar os melhores candidatos na 
seleção, fazer o diagnóstico, o acompa-
nhamento e a avaliação dos colabora-
dores no desenvolvimento ou identifi-
car os melhores para gerir o pipeline de 
sucessão, entre muitas outras.

semináriO: desenvOLva 
a sua CapaCidade de 
traBaLhar sOB pressãO (17)
a vantagem+, empresa especialista em 
formação para profissionais, vai orga-
nizar o seminário “managing Chaos”, 
de 8 a 10 de outubro, em Leiria, porto 
e Lisboa respetivamente. numa época 
de turbulência e de mudança constante 
no universo empresarial, a vantagem+ 
organiza um seminário que pretende 
ajudar os profissionais a desenvolverem 

as suas competências inerentes a uma 
gestão eficaz do caos, dotando-os de 
técnicas e ferramentas capazes de res-
ponder assertiva e estrategicamente a 
situações de pressão.
distribuído por sete módulos, o semi-
nário irá desenvolver as competências 
de todos os profissionais que preten-
dam uma mudança de prioridades para 
lidar com cargas de trabalho exigentes, 
prazos apertados ou vários projetos em 
simultâneo.
para Catarina Correia, diretora de 
marketing e comunicação da vantagem+ 
“nos dias de hoje assiste-se a uma mu-
dança e a uma grande aceleração nas ati-
vidades e mercados das empresas, obri-
gando os profissionais a enfrentarem e a 
terem de lidar com desafios e obstáculos 
contantes, o que lhes exige uma maior 
entrega e disponibilidade profissional. 
por vezes não é nada fácil lidar com esta 
pressão, sendo que este seminário pre-
tende ajudar os participantes a gerirem 
de forma eficaz a pressão a que estão 
sujeitos diariamente”. edgar Correia, 
director and chief executive da Connecta 
portugal, será o orador do seminário, do 
qual o rhonline é media partner.

Pessoalsetembro2013
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FrancHising
de FOrmaçãO sChOOL 
hOuse Chega
à BataLha (18)
a school house, entidade formadora 
certificada pela dgert e uma marca 
100% portuguesa que opera em re-
gime de franchising e combina áreas 
como educação e formação, inaugurou 
recentemente uma nova unidade na 
Batalha. para pedro Lepierre tinoco, 
brand diretor da school house, “será 
certamente uma unidade de formação 
que dará que falar, situada mesmo no 
coração da Batalha. a área geográfi-
ca de operação é vasta e contempla os 
concelhos de Batalha, marinha gran-
de e porto de mós, o que representa 
um volume de mercado na ordem dos 
78 800 habitantes. esta é uma das zo-
nas que tem extrema necessidade de 
formação segundo os indicadores do 
ine. existe ainda um bom tecido em-
presarial que permitirá desenvolver a 
rede de parceiros empresariais receto-
res de formandos em estágio”.
esta unidade standard, explorada em 
regime de exclusividade na região, 
conta com toda a oferta da school 
house, que compreende as linhas de 
produto formativo: Formação profis-
são; Formação Certificada; Forma-
ção negócio; Formação em Línguas; 
Formação em informática; Formação 
à medida; Workshops. segundo eli-
sabete soares, franchisada da Ba-
talha, “a grande aposta será na linha 
Formação=profissão com estágios para 
todos os formandos. Queremos apos-
tar na formação em contexto de traba-
lho para potenciar ao máximo a em-
pregabilidade”.

transCOm expande as 
suas Operações para a 
COLômBia (19)
a transcom, fornecedor global de ser-
viços na área de contact center e espe-
cialista em customer service, anuncia a 
abertura de um novo centro operacio-
nal de contact center na cidade colom-
biana de Cali, seguindo os planos de 
expansão da atividade da empresa para 
a região ibérica e latino-americana.
através da sua filial tWW Colômbia, 
o novo centro de Cali vem comple-
mentar a já vasta rede de centros da 
transcom em atividade em portugal, 
espanha, Chile e peru. este iniciará 
funções com uma capacidade de 525 
postos, reforçando a capacidade ope-
racional da transcom na região, assim 
como também fortalecendo e alargan-
do a oferta de serviços de near shore 
em inglês e espanhol para clientes do 
mercado norte-americano, bem como 
os serviços em castelhano para os mer-
cados espanhol e latino-americano.
“a Colômbia é um mercado que tem 
crescido muito rapidamente, tornan-
do-se num mercado muito atrativo 
para fornecer serviços de atenção e 
apoio ao cliente”, destaca isabel sán-
chez-Lozano, diretora da transcom 
para espanha, portugal e américa 
Latina. “Queremos reforçar a nos-
sa presença na américa Latina com 
este centro que nos permitirá expan-
dir não só a nível geográfico, como 
também a nível de serviços prestados 
para os nossos clientes locais e regio-
nais, como dar suporte a outras regiões 
onde a transcom está localizada.”
O arranque das operações está planeado 
para início de novembro de 2013. 
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gestão de remorsos
humanos

Ao subir para uma pedri-
nha, hábito metafórico 
meu, de há anos, tenho 
a veleidade de entender 

perspetivas novas, ver até que distância 
se estende a lama político-social que 
nos criaram. Sou uma espécie de cida-
dão anão aos ombros da Pátria gigante, 
para procurar ver mais do que ela – ou 
para além dela. Já agora, uma Pátria ao 
espelho incomoda-se quase sempre...
Verifico com temor que o grande equí-
voco em que vivemos é confundido 
com gestão – e toma nomes e designa-
ção como reforma de estado, emagre-
cimento de estado, alavancagem para 
um novo tempo de investimento, onde 
o privado sobreleve o público, como 
se a História não tivesse já mostrado 
que o bem comum morre sempre às 
mãos de alguns quando poucos guar-
dam o que todos criaram. este tempo 
de gestão, encurrala-nos, dando-nos a 
entender que nada do que fizemos até 
hoje, com o nosso esforço de trabalho, 
serviu para o tal bem comum e tão so-
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mente para alimentar uma sombra dos 
grandes negócios e grandes negociado-
res – esses sim, os comensuráveis de 
um tempo sem medida. É um tempo 
em que parece ser mais interessante 
investir em instituições arruinadas por 
gestores incompetentes... – do que nos 
seres humanos capazes de levar a com-
petência às instituições. um tempo de 
desempregar, pela ignorância atroz de 
não saber empregar e aproveitar re-
cursos. os humanos deixaram de ser 
assim figuras principais numa escala de 
importância e os seus recursos estão 
a ser relegados, inescrupulosamente, 
para um segundo plano, um aterro de 
consequências fatais e derradeiras.
um pensador europeu, Slavoj zizek, 
afirma que “a principal tarefa do inte-
lectual público, hoje, é possibilitar que 
as pessoas pensem, fazer com que elas 
façam as perguntas certas. estamos a 
fazer as perguntas erradas. entendemos 
o problema real, mas é falsa a forma 
de formulá-lo.” então, a formulação do 
problema tem de mudar, porque a or-
dem social moderna está a mudar. As-
sim, aceitamos que não estamos diante 
de uma força destruidora do estado 
Social, uma força de poder contra os ci-
dadãos, mas perante duas forças sociais 
dominantes: ao mundo dos “capitalis-
tas” articula-se o dos gestores privados 
e públicos que enaltecem os recursos 
económicos – em desprimor dos re-

cursos humanos. Quando entenderem 
que o seu negócio é dinheiro e na base 
da pirâmide vai faltar quem o ganhe e 
o produza, nascerá a geração da ges-
tão dos remorsos humanos: a que vai 
superintender aos últimos gestores de 
uma geração que impediu a continui-
dade. o crescente grau de intervenção 
estatal, representa (paradoxal mas efe-
tivamente) o ocaso da crença ultralibe-
ral, a que apregoa menos estado, mais 
impostos, mais poder privado. Hoje o 
estado está como nunca interventivo, 
presente como ator único das decisões 
que define ou não o seu próprio futu-
ro: perseguindo os cidadãos, desem-
pregando-os, tirando-lhes os bens e 
a capacidade de os manter, cobrando 
impostos até ao dia em que, pelo efeito 
dessa política, não existir mais dinhei-
ro para pagar os impostos de que tanto 
depende – onerando-os, em suma, de 
uma forma que os atraiçoa, pois fo-
ram esses os cidadãos que legitimaram 
o Governo que assim fere o estado – 
expurgando-os da sua dignidade e da 
capacidade de investir. uma evidência 
trago quando desço da pedrinha meta-
fórica: os nossos impostos não são para 
salvar bancos nem para pagar o sonho 
ultraliberal que esquece os cidadãos e 
a cidadania, em nome do regresso aos 
seus mercados que geram falência, ban-
carrota, crise – e nunca futuro. e isso 
preocupa-me (ainda mais). 
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Quando entenderem que o seu negócio é dinheiro
e na base da pirâmide vai faltar quem o ganhe
e o produza, nascerá a geração da gestão dos 
remorsos humanos: a que vai superintender aos 
últimos gestores de uma geração que impediu
a continuidade
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gestão de remorsos
humanos

Seminário: deSenvoLvA 
A SUA cAPAcidAde de 
trAbALhAr Sob PreSSão

A Vantagem+ vai organizar o seminário “Ma-
naging Chaos”, de 8 a 10 de outubro, em 
Leiria, Porto e Lisboa respetivamente. Numa 
época de turbulência e de mudança constan-
te, a Vantagem+ organiza um seminário que 
pretende ajudar os profissionais a desenvol-
verem as suas competências inerentes a uma 
gestão eficaz do caos. www.vantagem.com

ASSociAção AngoLAnA 
reALizA FórUm de 
geStão de PeSSoAS 

Nos próximos dias 6 e 7 de novembro, a 
Associação Angolana de Gestão de Pessoas 
e a empresa elite International Careers or-
ganizam em Luanda o Fórum de Gestão de 
Pessoas. o objetivo deste fórum é propor-
cionar uma plataforma de troca de experiên-
cias, análise e propostas de ações conjuntas 
entre profissionais dos vários setores econó-
micos com participação de oradores-chave e 
autoridades da área. eliteic.net/pt

APg orgAnizA
1º congreSSo nAcionAL 
do emPrego

A Associação Portuguesa de Gestão das 
Pessoas vai organizar, no dia 17 de outu-
bro, na universidade Lusófona, em Lisboa, 
o “1º Congresso Nacional do emprego”, 
que pretende, de acordo com a associa-
ção, “congregar, de forma inclusiva, todos 
os protagonistas que atuam na formulação, 
implementação e gestão das políticas de 
emprego”. www.apg.pt

ProgrAmA
de certiFicAção
em coAching  execUtivo 

A 23ª edição do Programa de Certificação 
em Coaching executivo Nível I irá realizar-se 
nos dias 4, 5, 25 e 26 de outubro de 2013.  
este programa centra-se na aprendizagem das 
bases fundamentais do coaching: ferramentas, 
técnicas, conceitos  e competências para me-
lhorar o rendimento, as relações interpessoais 
e a liderança. pt.escuelacoaching.com

ProgrAmA AvAnçAdo 
em comUnicAção 
orgAnizAcionAL do oci

o observatório de Comunicação Inter-
na está a lançar o Programa Avançado em 
Comunicação organizacional, que decorre 
entre 15 de outubro e 7 de janeiro de 2014 
e junta nove empresas e a universidade na 
realização de uma formação executiva. 
www.observatoriocomunicacaointerna.pt

conFerênciA 
internAcionAL Sobre 
JogoS e tecnoLogiA 

A APG, o ISCTe e os parceiros europeus 
do projeto GReAT estão a organizar uma 
Conferência Internacional – Great Lisbon 
Internacional Conference on Games & Tel – 
que terá lugar dias 15 e 16 de setembro 
2013, no ISCTe, em Lisboa. Com foco nas 
formações em ambientes não formais e 
informais, jogos digitais, serious games e e-
-learning. www.apg.pt
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“a principal 
característica 
de um líder 
é uma forte 
personalidade”

É orador em conferências um pouco por todo
o mundo, professor e escritor. o seu livro
O Monge e o Executivo é considerado um fenómeno 
da literatura de negócios, com cerca de 3 milhões de 
cópias vendidas. James C. Hunter procura criar uma 
nova cultura do que é a verdadeira liderança, com
a importância da espiritualidade e da humanização.
A Pessoal falou com ele.

por: Duarte Albuquerque Carreira

James C. hunter

para os frades beneditinos 
do seu livro. Em sua opinião, 
quais devem ser as premissas 
fundamentais para os líderes de 
hoje?
a principal característica de um 
bom líder tem de ser uma forte 
personalidade. é essa força de ca-
ráter que determina o tipo de in-
divíduo que somos mesmo quando 
os outros não têm os olhos postos 
em nós. um tipo de integridade 
que se revela através de uma ma-
turidade moral, que faz com que 
façamos o que é correto mesmo 
quando não temos vontade de o fa-
zer – de facto, especialmente nes-
sas circunstâncias, pois não sei se 
poderá ser considerado como um 
ato de integridade se não tiver um 
custo elevado. Liderar implica fa-
zer o que é certo para aqueles que 
estão sob a nossa responsabilidade 
e tratar todos da forma que gosta-
ríamos de ser tratados. implica ser 
respeitador, gentil, humilde, ho-
nesto e buscar excelência. Liderar 
é simplesmente colocar uma per-
sonalidade íntegra em ação.

Um dos personagens do seu 
livro, Leo Hoffman, refere que 
os maiores prazeres da vida são 
totalmente gratuitos. Acha que 

O mundo muda 
tão depressa e 
tudo evolui tão 
rápido… Acha que 

o paradigma da liderança que 
nos apresenta nos seus livros 
necessitará de ser adaptado à 
realidade empresarial de 2013?
não. Os princípios da liderança 
que apresento nos meus livros re-
montam pelo menos ao tempo de 
Jesus e, na minha opinião, são nos 
nossos dias muito mais importan-
tes e relevantes que em qualquer 

outra época histórica.  

Em sua opinião, qual é o líder que 
o nosso tempo exige?
do que mais necessitamos são lí-
deres com personalidade. em toda 
a parte do mundo existem pessoas 
que desejam confiar em líderes 
que sejam verdadeiros e que colo-
quem em primeiro lugar os inte-
resses daqueles que lideram.

“Oração, trabalho e silêncio” são 
as três premissas fundamentais 



15Pessoalsetembro2013

muitos dos líderes de topo do 
nosso tempo, tão envoltos em 
escândalos de corrupção e outro 
tipo de manifestações de ganância 
por dinheiro, se esqueceram 
disso?
ao longo de toda a história exis-
tiram exemplos de líderes maus 
e corruptos e os nossos dias não 
constituem disso exceção. todavia, 
por toda a parte as pessoas se estão 
a revoltar contra as más lideranças. 
é precisamente por isso que a “Li-
derança de serviço” é tão impor-
tante e necessária na atualidade.

James C. Hunter

É autor de dois bestseller internacionais: The Servant – O Monge e o Executivo – e 
The World’s Most Powerful Leadership Principle – How to Become a Servant Leader. 
os seus livros têm sido usados em diversos MBA e noutros programas curricula-
res, e foram já traduzidos para 20 línguas, tendo vendido em todo mundo mais de 
quatro milhões de cópias. o autor tem discursado perante inúmeras audiências 
sobre a liderança através do serviço, e já instruiu milhares de executivos no que 
diz respeito ao desenvolvimento destas características. De entre a carteira de 
clientes do autor, incluem-se organizações como a McDonald’s, a Microsoft, a 
Nestlé e a Procter & Gamble, além do exército, da Marinha, da Força Aérea e dos 
Marines dos euA. 

“Liderar implica fazer 
o que é certo para 
aqueles que estão sob a 
nossa responsabilidade 
e tratar todos da forma 
que gostaríamos de ser 
tratados”
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E quais são, em síntese, os princípios 
da liderança servidora?
um líder de serviço é alguém que legi-
tima e se identifica com as necessida-
des daqueles que se encontram entre-
gues à sua responsabilidade. este tipo 
de líder vai ao encontro das necessida-
des e não dos desejos; estamos perante 
um colaborador não um escravo, e o 
que as pessoas desejam nem sempre 
coincide com aquilo que realmente 
precisam. Os meus filhos, tal como os 
meus empregados, têm muitos desejos 
e vontades mas, na minha qualidade 
de líder, tendo de ir é ao encontro das 
suas reais necessidades. a capacidade 
de respeitar, demonstrar apreço, saber 
ouvir, ser humilde, honesto e fiel aos 

compromissos – estas são as qualida-
des de um grande líder.

Liderar e influenciar, em certa 
medida, poderão ser considerados 
sinónimos?
sim. Liderança não é sinónimo de 
chefia, contrariamente ao que mui-
tos acreditam. Chefiar é planear, 
fazer contas, resolver problemas, or-
ganizar, ler orçamentos… Liderar é 
inspirar e influenciar as pessoas por 
forma a conduzi-las à ação e à exce-
lência no seu trabalho. Chefiar é algo 
que se faz; ser líder é algo que se é. 
Ou, de forma mais simples, a lide-
rança é a influência, a marca que se 
deixa naqueles com quem interagi-

The Servant – O Monge e o Executivo
um convite a estudar com um dos 
maiores especialistas em liderança do 
mundo. Leonard Hoffman, um famoso 
empresário que abandonou a sua bri-
lhante carreira para se tornar monge 
num mosteiro beneditino, é a perso-
nagem central desta história envolven-
te, criada por James C. Hunter para 
ensinar de forma clara e agradável os 
princípios fundamentais seguidos pelos 
verdadeiros líderes. Se sente dificulda-
des em fazer com que a sua equipa 
consiga extrair o maior rendimento 
possível do seu trabalho e se gostaria 
de se relacionar melhor com a sua fa-
mília e com os seus amigos, vai encon-

trar neste livro personagens, ideias e discussões que vão abrir novos horizontes na 
sua forma de lidar com os outros. 

título: o MoNGe e o eXeCuTIVo
Autor: James C. Hunter
editora: Marcador
género: Não Ficção / Gestão / espiritualidade
nº de Páginas: 208
Preço: 15€

mos (e todos nós deixamos alguma 
marca!), sendo que a questão que se 
coloca é saber se as pessoas ficam ou 
não felizes com a marca que lhes dei-
xamos. será que deixamos as coisas 
melhores do que as encontrámos? 
será que as pessoas virão a revelar-se 
melhores em resultado do seu con-
tacto connosco?

Conhece Portugal? Algum líder 
português que possa, em sua opinião, 
ser tido como uma referência?
nunca visitei portugal e não estou 
muito familiarizado com a realidade 
portuguesa. aliás, gostaria muito de 
ir a portugal pois sei que é belíssimo!

Falemos um pouco de si… está a 
escrever alguma nova obra?
sim. Já escrevi cerca de 75% do meu 
próximo livro, o terceiro, e espero tê-
-lo terminado no final deste ano. 

Qual o tema?
este livro apresenta o regresso ao 
mosteiro (o Monge e o executivo), e 
as personagens falarão da mudança, 
ou da ausência da mesma, que in-
troduziram nas suas vidas. O monge 
elaborará mais sobre a Liderança de 
serviço e ensiná-los-á a desenvolver 
uma cultura de equipa (comunitária) 
de elevado sucesso, aplicável tanto às 
suas casas quanto aos seus negócios. 

Acredito que já lhe tenham feito esta 
pergunta muitas vezes… mas como é 
que explica o enorme sucesso que os 
seus livros têm um pouco por todo o 
mundo?
em toda a parte do mundo as pes-
soas se estão a revoltar contra as más 
formas de liderança, veja-se o caso de 
países como a tunísia, o egito, a sí-
ria e até mesmo aqui no Brasil. tudo 
isto porque nos nossos dias as pessoas 
exigem muito mais dos seus líderes – 
tanto no universo da política quanto 
no dos negócios. 

“A capacidade de 
respeitar, demonstrar 
apreço, saber ouvir, ser 
humilde, honesto e fiel 
aos compromissos – 
estas são as qualidades 
de um grande líder”

4 Frases famosas de James C. Hunter
1. “De nada vale aprender bem se deixarmos de fazer bem.”
2. “os pensamentos transformam-se em ações, as ações em

hábitos, os hábitos tornam-se caráter e o nosso caráter transforma-se
no nosso destino.”

3. “o caminho para a autoridade e liderança começa com a vontade.
A vontade são as escolhas que fazemos para aliar as nossas

ações às nossas intenções.”
4.“A excelência afasta os medíocres, assim como a mediocridade afasta

os competentes.”



17Pessoalsetembro2013

“a relevância 
da liderança 
servidora 
continuará a 
aumentar”
Publicamos um excerto do 
texto que Stephen R. Covey 
escreveu para o prefácio 
da 25ª edição do livro de 
James C. Hunter Servant 
Leadership. 
“um dos princípios fundamentais 
perenes é a ideia da liderança servi-
dora, e eu estou convencido de que a 
sua relevância continuará a aumentar 
dramaticamente. há uma crescente 
consciencialização em torno disto no 

mundo inteiro. uma das coisas que 
está a impulsionar isto (…) é a eco-
nomia global, a qual insiste de modo 
absoluto na qualidade com baixo 
custo. nós temos de produzir mais 
por menos, e com maior velocidade 
do que jamais fizemos antes. a única 
forma para fazê-lo de um modo sus-
tentável é empowerment – distribuir 
poder – às pessoas. e a única forma 
para obter este poder é através de 
culturas de alta confiança e com uma 
filosofia de poder que transforme pa-
trões em servos e coaches, e as estrutu-
ras e sistemas em processos criativos 
institucionalizados para servir.
uma cultura de baixa confiança que 
é caracterizada por uma gestão de 
“comando e controlo”, protecionis-
mo, manipulação política, cinismo, 
competição interna e o princípio 
ganha-perde, simplesmente não 
pode concorrer com a velocidade, 
qualidade e inovação daquelas or-
ganizações, um pouco por todo o 

mundo, que efetivamente delegam 
poderes e responsabilidades às pes-
soas. pode ser possível comprar o 
corpo de alguém, porém, não o seu 
coração, a sua mente e espírito. na 
realidade competitiva da atual eco-
nomia de mercado global, sobrevi-
verão apenas as organizações cujo 
pessoal disponibiliza o seu tremen-
do talento criativo, compromisso e 
lealdade. as organizações que se 
transformarão em líderes de merca-
do alinham as suas estruturas, sis-
temas e o seu estilo de gestão com 
o propósito de apoiar e alavancar 
poder para os colaboradores
Os líderes estão a aprender a ala-
vancar este tipo de poder, o que 
significa exercer uma liderança ser-
vidora e é um dos princípios-chave, 
baseado na prática e não em teorias. 
este tem sido o ponto decisivo, que 
determina o sucesso sustentável de 
uma organização ou o seu eventual 
fim.”  
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Formação nas áreas técnicas
o diagnóstico está feito: Portugal, para crescer economicamente, precisa de mais 
pessoas formadas nas áreas técnicas. Fomos conhecer a Solisform, que é a empresa 
de formação técnica industrial da multinacional Randstad.

por:  Duarte Albuquerque Carreira

A solisform é a empresa 
de formação técnica in-
dustrial da multinacional 
randstad. está situada 

dentro do estaleiro naval da mitre-
na e é uma empresa especializada no 
desenvolvimento de competências. 
neste âmbito, implementa projetos 
de formação à medida, formação 
que pressupõe, após caracterização 
das necessidades da empresa cliente, 
ajustar os conteúdos programáticos 
a essas mesmas necessidades; de for-
mação interempresas, apostando nes-
te campo no saber dos seus mestres, 
ajustando o desenvolvimento teórico 
mas principalmente prático às diver-
sas experiências encontradas nos di-
ferentes formandos que se inscrevem 
nos nossos cursos; e de consultoria, 
apostando em projetos de candida-
turas a fundos comunitários, conside-
rando a experiência que a solisform 
tem nesta área, uma experiência acu-
mulada de mais de 3,5 milhões de 
horas de formação.
em entrevista à Pessoal, sónia Leal, 
a gestora de unidade de negócio so-
lisform, sublinhou que a sua empresa 
acredita que a formação deve ser en-
carada como um processo de melho-
ria contínua devidamente alinhado 
com os objetivos individuais de cada 
organização. “nesse sentido, a nossa 
missão é atuar com audácia no desen-
volvimento de projetos de formação”, 
destaca a responsável. 
atualmente, estão na solisform, a 
tempo inteiro e por um período de 
dois anos e meio, cerca de 65 forman-
dos. são cursos de técnico de ma-
nutenção industrial e de técnico de 
instalações elétricas ministrados no 
âmbito do sistema de aprendizagem 

e com o qual a solisform tem pro-
tocolo com ieFp. no final do curso, 
para além da habilitação académica 
(12º ano), o formando obtém igual-
mente uma profissão.
sónia Leal acrescenta que a solis-
form desenvolve igualmente cursos 
de formação em áreas técnicas para 
empresas clientes, e formação inter-
-empresas nos cursos de iniciação 
à soldadura e soldadura tig com 
certificação. a formação é ministrada 
nas empresas clientes e no espaço ofi-
cinal da solisform. “este ano”, com-
plementa, “fomos desafiados para mi-
nistrar formação em novos mercados, 
nomeadamente no mercado africano, 
na área de movimentação de cargas”.
de acordo com a gestora de unidade 
de negócio, o número de  inscrições 
nos cursos de aprendizagem man-
têm-se estável, existindo, no entan-
to,  uma maior procura por parte das 
empresas que pretendem o desenvol-
vimento das competências técnicas 
dos seus  ativos através de cursos de 
reciclagem, atualização ou aperfeiçoa-
mento. Bem como de pessoas que re-
correm aos cursos de soldadura para 
obtenção de uma profissão.  “a neces-
sidade ‘do saber fazer’ ganhou espaço, 
sendo cada vez mais importante a 

aquisição de competências técnicas”, 
assegura.

Portugal precisa de mais pessoas 
com formação nas áreas técnicas
na opinião de sónia Leal, é sabido 
que qualquer que seja a formação 
técnica esta serve de alavanca à com-
petitividade. no seu entender, portu-
gal vive hoje o desafio de aumentar 
a sua produtividade por meio de in-
vestimento em inovação e educação 
profissional. “este tipo de ensino está 
desenhado para permitir uma saída 
profissional, pois cada vez mais é dada 
importância ao ‘saber fazer’. a esco-
laridade confere uma equivalência, 
mas mais importante é aprender um 
ofício. O reforço da competitividade 
é um dos objetivos para o desenvolvi-
mento do país, mas só faz sentido se 
for concretizado de forma articulada 
com formação”, fundamenta.
a gestora nomeia como áreas priori-
tárias de formação para o nosso país 
a indústria alimentar, têxtil, vestuário, 
calçado e couro, bem como as áreas 
de eletrónica e automação e de meta-
lurgia e metalomecânica e de eletrici-
dade e energia.
durante vários anos, a formação téc-
nica foi algo preterida e desvaloriza-
da. Quem queria estudar optava por 
uma licenciatura… segundo sónia 
Leal, a  formação profissional foi vis-
ta durante vários anos como a “alter-
nativa” ao ensino público corrente. a 
responsável evidencia que, na realida-
de, trata-se de um ensino com mui-
to mais vantagens, uma vez que os 
formandos, além de uma habilitação 
escolar conferida e de uma saída pro-
fissional, podem dar continuidade aos 
seus estudos. para além disto, “podem 

Para a gestora de 
unidade de negócio 
Solisform, Portugal 
vive hoje o desafio 
de aumentar a sua 
produtividade por meio 
de investimento em 
inovação e educação 
profissional
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Áreas prioritárias de 
formação para Portugal

• Indústria alimentar;
• Têxtil; 

• Vestuário; 
• Calçado; 

• eletrónica e Automação;
• Metalurgia e Metalomecânica; 

• eletricidade e energia.

ainda encontrar na empresa onde es-
tão a estagiar perspetivas de emprego, 
e muitos são os casos onde as empre-
sas acabam por acolher os formandos 
no final do curso”. a gestora esclarece 
que a maior parte das empresas para 
onde a solisform reencaminha os 
seus formandos são empresas clientes 
do grupo randstad. 

 “Passaporte” para a 
empregabilidade
as conjunturas desfavoráveis levam 
muitas vezes a refletir sobre a mu-
dança. a tão falada crise tem dire-
cionado as perspetivas de formação 
para esta via de ensino. sónia Leal 
defende que as áreas prioritárias de 
formação alteraram-se, passando 
a focarem-se em áreas mais indus-
triais. “a grande preocupação passou 
a ser a empregabilidade dos cursos 
e perceber que saídas profissionais 
são as mais emergentes”. e conclui: 
“acredito que passam essencialmente 

pelas formações mais práticas”.
Como gestora de unidade de negócio 
da solisform, potenciar a boa cotação 
internacional das escolas nacionais de 
formação técnica acaba por se tornar 
uma missão e um grande objetivo 
para sónia Leal. até porque  existem 
formandos da solisform a trabalhar 
no exterior, o que justifica uma pers-
petiva positiva na existência de uma 
carreira internacional para os alunos. 
no âmbito da qualidade das nossas 



escolas de formação técnica, a res-
ponsável acredita que os campeo-
natos internacionais das profissões 
promovidos em portugal pelo ieFp 
acabam por ser uma boa ‘amostra’ 
do que melhor se faz em formação 
profissional em portugal.
ricardo valido, que atualmente 
está no 2º ano do curso de técnico 
de instalações elétricas da solis-
form, nunca participou em nenhu-
ma competição “das profissões”. 
mas não é por isso que demonstra 
ter menos confiança na qualidade 
da sua formação e nas perspetivas 
de futuro que esta lhe proporcio-
na. aos 20 anos, ricardo não tem 
dúvidas relativamente à maior uti-
lidade, hoje, de um curso na área 
profissional do que “na área acadé-
mica”. por isso, é que aconselha os 
primos e amigos a fazerem uma op-
ção idêntica à sua, senão, “acabam 
o 12º e ficam na prateleira”, avisa. 
ricardo valido reside em setúbal e 
é seu objetivo, quando terminar a 
sua formação na solisform e reali-
zar o último estágio do curso, con-
correr para o ensino superior, numa 
escola politécnica, conciliando tra-
balho com estudo.        

Destacar-se entre os melhores
da Europa e do Mundo 

a solisform esteve presente no 
Worldskills, a maior competição 
mundial das profissões, que se reali-
zou na alemanha, em Leipzig, em 
julho passado. hugo silva, 21 anos, 
vice-campeão europeu, soldador 
formado na escola solisform, con-
quistou o 9º lugar, a melhor marca 
europeia da competição. este jo-
vem, caso de sucesso, não é a pri-
meira vez que se apresenta neste 
tipo de campeonatos. em maio de  
2012 venceu o Campeonato nacio-
nal de profissões que decorreu em 
Faro e foi considerado o melhor jo-
vem soldador nacional. no mesmo 
ano representou as cores nacionais 
no Campeonato europeu que de-
correu em outubro em Bruxelas, 
consagrando-se vice-campeão eu-
ropeu de soldadura. na solisform, 
é acompanhado por um formador, 
Jairo Carrasco, que tem sido o seu 
mestre ao longo destes meses. Jairo 
já foi igualmente aluno da solis-
form e é hoje formador de jovens 
promissores na arte de soldar. 
para sónia Leal, este bons resul-
tados dos alunos formados na sua 
escola representam, acima de tudo, 
o reconhecimento pelo trabalho de 
uma equipa que verdadeiramente 
acredita nos serviços de qualidade 
que oferece ao mercado. “este re-

conhecimento”, diz, “acaba por se 
tornar igualmente um reconheci-
mento internacional; a solisform 
esteve presente na maior competi-
ção mundial das profissões, Worl-
dskills 2013, onde o nosso forman-
do se distinguiu como o melhor 
soldador a nível europeu e o sexto 
a nível mundial. em competição 
estiveram os melhores 34 jovens 
soldadores do mundo. estivemos 
igualmente a representar portugal 
no euroskills 2012 em Bruxelas, 
onde o mesmo formando se con-
sagrou vice-campeão  europeu. em 
portugal, a solisform começa a ser 
cada vez mais conhecida pela quali-
dade nos cursos de soldadura muito 
associados aos resultados obtidos 
nos últimos campeonatos”.
hugo silva concluiu com sucesso 
o seu curso de educação e Forma-
ção de adultos na solisform, e para 
além das habilitações académicas 
obteve a profissão de soldador. a 
gestora de unidade de negócio so-
lisform revela que, desde finais de 
2011, hugo silva investiu o seu 
tempo em formação com dois  ob-
jetivos: destacar-se entre os me-
lhores da europa e do mundo. Os 
dois objetivos foram alcançados 
com sucesso e hoje é um soldador 
que está a ganhar reconhecimento 
profissional em França. “O hugo, o 
Jairo e o João (anteriores represen-
tantes de portugal em competições 
internacionais na profissão de sol-
dadores com formação solisform) 
servem hoje de inspiração a todos 
os formandos que atualmente estão 
connosco”, sublinha, para dar nota 
que “os seus trabalhos estão expos-
tos à entrada da escola porque são 
um motivo de orgulho para a equi-
pa, de reconhecimento para quem 
nos visita e de motivação para os 
nossos formandos”.  

Sónia Leal (em cima), gestora
de unidade de negócio Solisform;

Ricardo Valido (ao lado), aluno do
2º ano do curso de Técnico de 

Instalações elétricas da Solisform

“Este tipo de ensino está 
desenhado para permitir 
uma saída profissional, 
pois cada vez mais é dada 
importância ao ‘saber 
fazer’. A escolaridade 
confere uma equivalência, 
mas mais importante 
é aprender um ofício” 
[Sónia Leal]
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S
er desafiado a colaborar com 
uma organização em que 
“nenhuma ideia é impossí-
vel” é algo que qualquer um 

ambiciona.
mais significativo se torna se esta em-
presa for de origem portuguesa, estiver a 
operar no mercado internacional e tiver 
uma operação no setor alimentar com 
4000 pessoas em angola, estando num 
momento de elevado ritmo de cresci-
mento. 
reconhecendo a importância do capital 
humano para o seu sucesso e, em par-
ticular, dos cerca de quatro centenas de 
gestores, desde os níveis de direção às 
chefias operacionais, a empresa enten-
deu ser importante reforçar a capacidade 
destes profissionais na gestão e desen-
volvimento das suas equipas.
estamos a falar de uma população alta-
mente heterogénea, não só ao nível de 
percurso profissional e académico mas 
também cultural, uma vez que para além 
de angolanos a empresa integra um nú-
mero significativo de portugueses, gre-
gos, brasileiros e espanhóis entre outros. 
para tornar o contexto mais “interessan-
te”, importava criar um entendimento 
e práticas partilhadas num grupo que 
integrava gestores sem formação neste 
domínio a par de outros com diversas 
participações em ações desta natureza, 
com mBa e pós-graduações nas quais 
estes temas já tinham sido abordados. 
adicionalmente, para além da diver-
sidade referida, havia a ideia enraizada 
de que “isto de gerir equipas em an-
gola é muito diferente”, algo que já nos 
disseram no Brasil, em Cabo verde, na 
guiné e em moçambique mas também 
em portugal. Como alguém dizia com 
alguma graça: “isto depois de passar o 

do caos
nasce a luz
por: Filipa Pereira, Gestora de projetos, Blink Consulting

equador é muito diferente... ficam de 
cabeça para baixo e tudo muda...”
O desafio parecia gigantesco... seria 
mesmo?
sabendo que os adultos se motivam 
para aprender e mudar comportamen-
tos apenas quando podem “ganhar” 
algo com isso, foi proporcionada uma 
oportunidade para estes gestores testa-
rem as suas capacidades de liderança e 
gestão de equipas integrando uma em-
presa “real”. através de uma atividade 
experiencial – Ká-us. s.a.® – tiveram 
oportunidade de tomar consciência do 
impacto da sua atuação nas equipas, 
identificar áreas de melhoria e terem 
vontade de melhorar as suas capacidades 
e mudar, num ambiente emocionalmen-
te seguro, em que, tal como o nome da 
atividade indica, começaram por gerir no 
caos e foram aprendendo e integrando 
melhorias, atingindo um desempenho 
de excelência.
as questões específicas que necessita-
vam de ser trazidas para reflexão emer-
giram de forma evidente, não havendo 
maneira dos participantes não as iden-
tificarem. 

a clareza proporcionada pela forma 
como decorreu a atividade, como cada 
um se entregou ao seu papel e como 
geriram a interdependência entre os di-
ferentes departamentos, tornou eviden-
te o paralelismo da atividade com o que 
acontece no dia a dia destes gestores. 
esta atividade experiencial provou ser 
crítica para a mudança de mindset dos 
participantes, motivando a adesão ao 
restante processo.
após esta fase, em que foi criada pre-
disposição para a mudança, foram 
utilizados instrumentos de diagnósti-
co para que cada gestor identificasse 
aspetos de melhoria específicos. es-
tes foram prontamente trabalhados 
através de ferramentas operacionais 
de liderança e gestão de pessoas, que 
tiveram aplicação imediata na reso-
lução de situações do seu quotidiano. 
a consequência deste percurso de au-
todescoberta e aprendizagem através 
da aplicação prática foi um grupo de 
gestores empenhados em se tornarem 
melhores líderes e com vontade de in-
vestirem no desenvolvimento das suas 
pessoas.  
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Formação da Blink Consulting
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P
ara a mind4time, ino-
vação é parte do seu adn e 
expressa-se em três vetores 
estratégicos: conteúdos, for-

matos e método cognitivo.
uma evolução constante de conteúdos 
é mandatória. por exemplo, a tradicio-
nal gestão de tempo mudou imenso 
nos últimos 10 anos, porque o ritmo e o 
contexto tecnológico se alteraram, mas 
também pelas novidades de ergonomia 
mental oriundas das neurociências cog-
nitivas. as novas recomendações dos 
autores de referência são mais eficazes 
na produtividade pessoal, e com recur-
so a muito menos “disciplina”. todos os 
anos há novidades, e quem não acom-
panhar, vai ficar de fora...
num segundo aspeto, tentamos inovar 
ao nível do formato. e vemos cada vez 
mais gestores de formação com abertu-
ra para pôr em causa os modelos “logis-
ticamente confortáveis”, privilegiando a 
eficácia do investimento. por exemplo, 
a nossa típica mistura entre sessões in-
dividuais e as normais sessões de grupo 
exige naturalmente maior esforço de 
calendarização, mas compensa. Ou in-
tervalar o curso no tempo, permitindo 
um teste real no contexto de trabalho 
e feedback entre sessões. Ou menos for-
mandos por grupo. inovar nem sempre 
“dá jeito”: o nosso programa “cockpit 
control” é um formato de “desk-side-
-coaching”, isto é, um consultor acom-
panha o executivo na sua secretária, 
na otimização das ferramentas diárias 
(gestão documental, listas de tarefas, 
sincronizações tecnológicas, notação de 
reuniões, enfim, tudo o que for útil para 
afinar o “ferrari”). Comercialmente não 
será o serviço mais rentável – talvez por 
isso tão poucos o forneçam – mas não 
há outra maneira de o fazer bem feito. 
para inovar tem de ser possível pôr em 
causa o absolutismo da rentabilidade.
Finalmente, o método cognitivo será 
o que mais distingue as formações 

inovação ao serviço
dos resultados
por: Gonçalo Gil Mata, Partner, MIND4TIMe

mind4time. a nossa base meto-
dológica parte sempre de uma estimu-
lação cognitiva muito característica, 
que está por trás de todos os nossos 
produtos, quer se trate de uma palestra 
motivacional, do nosso famoso curso in 
tempO® ou dos novos programas de 
team coaching. é porventura o que leva 
muitos dos nossos participantes a rela-
tar que “fica o bichinho das ideias a tra-
balhar cá por dentro, até muito depois 
da formação ter terminado”. de facto, e 
como sabemos da popularidade do coa-
ching, estes modelos cognitivos são mais 
impactantes e menos sujeitos ao “pico” 
motivacional que tradicionalmente 
dura apenas enquanto a “formação está 
fresca”. se queremos sustentabilida-
de nas alterações comportamentais, os 
alicerces devem ser as premissas de ra-
ciocínio do próprio participante, o seu 
sistema heurístico, as suas ideias e a sua 
personalidade. O trabalho faz-se na so-
licitação metafórica, na criação de novas 
perspetivas, na exploração introspetiva, 
na estimulação de momentos “a-ha!”. 
e então é como se fosse descoberto 
um novo atalho, vantajoso tanto lógica 
como emocionalmente – fica mais sim-
ples não voltar ao caminho antigo.

O nosso mais recente produto, e um 
bom exemplo destas três preocupa-
ções de inovação, é o “reinvention 
day: mind mapping success”. um dia 
intenso de total imersão num espaço 
inspirador com muito ar livre. tendo 
um investigador de neurociência como 
orador convidado, exploramos concep-
tualmente e aplicamos na prática uma 
série de modelos introspetivos, desde 
alinhamento de valores a investigação 
de crenças identitárias, com muita pro-
jeção de cenários apetecíveis em sessões 
conduzidas de brainstorming e reflexão 
escrita. O resultado foi reconhecido 
pelos participantes como uma expe-
riência única, inédita, e extremamente 
impactante. pensamos ser este o cami-
nho...  

Momento ao ar livre na formação Reinvention Day

Vemos cada vez mais 
gestores de formação 
com abertura para pôr 
em causa os modelos 
“logisticamente 
confortáveis”, 
privilegiando a eficácia
do investimento
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O histórico e os estudos 
da área/ setor da for-
mação, as experiências 
de vida e os contactos 

com os operadores no terreno, as 
opiniões do público-alvo tradicional, 
são fundamentais para o trabalho e 
a sustentabilidade da análise que 
se pretende fazer, sobre o papel no 
campo da inovação e da preparação 
do futuro provocado pela formação.
estamos a falar em formação, e falar 
em formação será falar num proces-
so de desenvolvimento de compe-
tências e de saberes que terão de es-
tar alinhados para alcançar objetivos, 
que terão de ter em conta o ambiente 
envolvente, que estarão dependentes 
das condições existentes, e que as-
sentam e se aplicam em recursos 
humanos. Os recursos humanos 
que são seres racionais, que reagem, 
que são sensíveis a estados motiva-
cionais e emocionais nada fáceis de 
gerir, e onde a liderança se assume 
como a verdadeira capacidade de 
orientação e de garantia do sucesso 
do processo desenvolvido.
traçamos cenários de desenvolvi-

a inovação afirma-se
através da formação
por:  Alfredo Lopes, Diretor-geral, Profiforma

mento do comportamento humano, 
orientados para soluções que per-
mitam trazer motivação, sucesso no 
alcance dos objetivos, incremento da 
qualidade de vida e satisfação de ne-
cessidades concretas, e começamos 
assim a encontrar/ inovar novos per-
fis profissionais.
Fizemo-lo quando surgiram nas 
universidades os programadores 
informáticos, e com eles trabalhá-
mos cenários virtuais e à distância; 
quando transformámos o instalador 
elétrico em técnico de domótica; 
quando apostámos no telemarketing; 
quando usamos as redes sociais para 
o incremento de vendas; quando 
abrimos campos de empregabili-
dade através de serviços de apoio 
familiar; ou noutros campos como 
na aquacultura; no desenvolvimento 
turístico pela via da nossa ruralida-
de; dos nossos produtos endógenos, 
da vivência e salvaguarda ambiental 
e ecológica.
há um princípio que dita que toda 
a vida requer educação, que toda a 
atividade económica requer forma-
ção e que toda a atitude humana 
é uma demonstração do nível de 

educação e de formação.
para se antecipar necessidades tere-
mos de estar em alerta permanente 
das mutações, das novas técnicas, das 
novas metodologias, dos novos mate-
riais e tecnologias, dos novos desejos 
e das novas exigências até comporta-
mentais. temos de inovar permanen-
temente através da formação.
só com organismos de formação 
profissionalizados, certificados com 
elevados padrões de exigência de 
qualidade, flexíveis e itinerantes 
(quando e quanto necessário por 
razões de proximidade), monito-
rados em sintonia e num clima de 
confiança e ligação estreita com a 
economia e o mercado de emprego 
real, poderemos ter sucesso e marcar 
a diferença.  
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Toda a vida requer 
educação, toda a 
atividade económica 
requer formação e toda 
a atitude humana é uma 
demonstração do nível de 
educação e de formação



27Pessoalsetembro2013

P
resente no setor da 
formação há 21 anos 
e atenta às necessida-
des do mercado labo-

ral e dos profissionais, a rumos 
tornou-se empresa líder na área 
de ti, através de uma oferta for-
mativa caraterizada pela inovação, 
certificação e direcionada para a 
empregabilidade.
tendo como posicionamento a va-
lorização de profissionais nas áreas 
das ti, a rumos desenvolveu um 
projeto inovador para impulsionar 
a carreira dos profissionais, através 
de tecnologias de vanguarda, mi-
nistradas pelos melhores profissio-
nais e orientadas para o mercado 
de trabalho: as academias rumos. 
para além da formação técnica, es-
tas academias fornecem uma série 
de competências comportamentais 
que ajudam os profissionais a de-
sempenhar melhor a sua profissão. 
as academias rumos abarcam 
formação em diversas áreas, tais 
como: CCnp, engenheiro de re-
des Cisco, engenharia de redes e 
sistemas microsoft, administra-
ção e desenvolvimento de Base de 
dados microsoft, desenvolvimen-
to de software e programação em 
tecnologias Java. apresentam-se 
como formações muito completas 
e inovadoras pois têm como obje-
tivo dar um impulso à carreira dos 
técnicos, através das ferramentas 
específicas, certificações reconhe-
cidas internacionalmente, minis-
tradas pelos melhores profissio-
nais certificados e orientadas para 
o mercado de trabalho.
por exemplo, os profissionais com 
Certificação Cisco estão entre os 
mais bem pagos na área de ti em 
todo o mundo. por outro lado, as 
certificações validam competên-
cias em redes, um dos domínios 

inovação e empregabilidade são 
fatores de distinção no mercado
por: Marlene Almeida, Diretora da divisão de formação, Academia Rumos

com maior crescimento, versatili-
dade e empregabilidade. de acor-
do com um inquérito da Fairfield 
research, esta certificação propor-
ciona, em média, um aumento sa-
larial de 16,7%.
tendo em conta o atual contex-
to económico-social do país e de 
modo a dar oportunidade a que 
todos possam usufruir desta for-
mação, a rumos lançou uma bolsa 
de estudo para estas academias. O 
valor da bolsa será equivalente ao 
valor da academia. Os formandos 
poderão candidatar-se a esta bol-
sa em http://academias.rumos.pt. 

após análise detalhada de cada 
candidatura, serão tidos em conta 
alguns fatores para posterior deci-
são na atribuição da bolsa.
Com vista a facilitar a integração 
no mercado de trabalho, no final 
da formação, o formando tem a 
possibilidade de realizar um es-
tágio numa organização, podendo 
assim, pôr em prática os conheci-
mentos adquiridos na academia. 
ao criar protocolos com as empre-
sas, a rumos garante a componen-
te prática da formação, bem como 
a possibilidade de integração e 
empregabilidade da formação nes-
ta área de atividade.
não podemos dizer que existem 
profissões imunes à crise, no en-
tanto existem áreas nas quais as 
empresas continuam a recrutar, 
como a das ti, nomeadamente 
redes e sistemas, desenvolvi-
mentos de aplicações e Bases de 
dados. por se tratarem de áreas 
em constante evolução, têm uma 
necessidade permanente de profis-
sionais nas organizações. 
O setor das tecnologias da infor-
mação é um dos mais dinâmicos 
nas contratações nacionais, conse-
guindo contrariar a escalada cons-
tante do desemprego e ostentando 
taxas de empregabilidade muito 
próximas dos 100%. nas tecnolo-
gias de informação a crise sente-
-se de outra forma. são os empre-
gadores que têm dificuldade em 
contratar os recursos adequados. 
de acordo com alguns dados es-
tatísticos, a fuga de talentos para o 
estrangeiro, a crescente exigência 
dos requisitos associados a cada 
função e a insuficiência de profis-
sionais que saem das universidades 
estão a gerar, em portugal, escas-
sez de profissionais qualificados 
em ti.  

Não podemos dizer 
que existem profissões 
imunes à crise, no 
entanto existem áreas 
nas quais as empresas 
continuam a recrutar, 
como a das TI
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A formação de pessoas é dos 
mais importantes investi-
mentos feitos por uma or-
ganização ou por nós pró-

prios. porém, a esta necessidade junta-se 
uma outra que é a de compatibilizar essa 
mesma formação com os afazeres profis-
sionais diários e a vida pessoal. 
Como tal, a sgs academy disponibiliza 
formações em diferentes formatos/ ho-
rários, recorrendo a técnicas envolventes 
e inovadoras, por exemplo as técnicas de 
aprendizagem acelerada, encorajando a 
aprendizagem ativa e colaborativa. 
desta forma, o formando pode escolher 
os formatos mais adequados às suas ne-
cessidades individuais ou às necessidades 
da sua organização.
mais do que apostar em horas de for-
mação, a sgs academy acredita que 
é importante refletir sobre as áreas e as 
competências-chave para o sucesso das 
organizações e das carreiras profissionais. 
por esta mesma razão, desenvolvemos 
cursos diferenciados e diferenciadores, 
que atribuem competências e qualifica-
ções reconhecidas pelo mercado e com 
resultados já comprovados. é o caso do 
percurso formativo green Belt em Lean 
six sigma e da formação de auditores 
de sistemas de gestão.

The Global SGS Academy
a rede sgs academy estende-se por 
todo o mundo. muitos dos nossos cur-
sos foram desenvolvidos de acordo com 
normas internacionais, estando reco-
nhecidos por organismos de acreditação 
internacionais, o que confere uma quali-
dade acrescida e um reconhecimento in-
ternacional das competências adquiridas.

Cursos diferenciadores e impactantes 
em destaque
Lean Six Sigma Green Belt
as empresas procuram colaboradores 
com a dinâmica e o conhecimento ne-
cessários para colocar em prática ferra-

desenvolvimento contínuo
com a formação certa 
por: Susana Iglésias, Diretora, SGS Academy

mentas que melhorem a qualidade dos 
seus produtos ou serviços e reduzam os 
custos da sua operação. para esse efeito, 
torna-se indispensável uma equipa de 
green Belts dentro da organização.
a sgs academy leciona três cursos 
com foco nas ferramentas Lean six sig-
ma mais utilizadas e que proporcionam 
resultados a curto prazo:
• Fast improvement kaizen specialist (24 
horas);
• Shop Floor kaizens (gemba kaizen, 
sMed e kanban pull system) (16 horas);
• lean lean sixsigma leadership trai-
ning (8 horas).
Os cursos são independentes, podendo 
ser frequentados isoladamente. 
para a obtenção da qualificação de 
green Belt, os formandos terão de 
frequentar com aproveitamento os três 
cursos.

Cursos para auditores com 
reconhecimento IRCA

Continua a crescer a procura pela Certi-
ficação de sistemas de gestão por parte 
das organizações, pelo que os auditores 
têm uma função fundamental de estí-
mulo à competitividade empresarial/
organizacional, tanto nacional como in-
ternacional.
a sgs academy qualifica auditores 
Coordenadores, com certificação inter-
nacional, nas diversas normas de certi-
ficação de sistemas de gestão: Quali-
dade, ambiente, energia, segurança, 
alimentar, responsabilidade social, 
Continuidade de negócio, segurança da 
informação,tecnologia da informação.
Os cursos de auditores da sgs aca-
demy são reconhecidos pelo irCa e 
pelo iema, os principais organismos 
de reconhecimento de auditores a nível 
mundial. 
além desta chancela, primam pela ex-
celência dos formadores (nacionais e in-
ternacionais) qualificados como tutores 
irCa.  M
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H
á 200 anos ocorreu 
a revolução indus-
trial e com ela fomos 
transformados em 

“hamsters”. não um qualquer tipo de 
“hamster”, mas sim um “hamster” de-
dicado e obediente. mas felizmente 
essa era acabou e com ela a “corrida 
dos hamsters”. hoje celebramos a 
revolução do empreendedorismo e 
a nova liberdade que ela traz, através 
da sua tecnologia inteligente.
atualmente, temos a necessidade de 
ascender a novos níveis de consciên-
cia individual, onde deixamos de ser 
máquinas e somos seres humanos 
conscientes. seres humanos que ge-
ram valor através da criatividade e da 
iniciativa.
milhões de pessoas em todo o mun-
do já compreenderam que o antigo 
sistema chegou ao seu fim. portanto, 
agora é o momento de “dar a volta 
por cima”! é tempo de nos expressar-
mos, de acumularmos experiências, 
de criarmos uma vida com propósito 
e explorarmos múltiplos interesses.

Bem-vindo à Era do Pensamento 
Empreendedor!
hoje, as pessoas preferem trabalhar 

O fim da corrida dos hamsters
por: José Santos, FreshBizer, managing partner, Blended Training Systems

de forma proactiva, criando parcerias 
e sinergias, valor para os seus clien-
tes, deixando a sua “marca”, realizan-
do contactos e oportunidades por 
todo o globo. trata-se de olharmos 
para as experiências e não apenas 
para o trabalho em si. mas para isso 
é necessária uma nova mentalidade, 
que nos puxe para fora dos séculos 
passados e das experiências antigas. 
produzimos valor através da nos-
sa criatividade e da nossa iniciativa. 
é tempo de fazermos o “upgrade” à 
nossa mentalidade.
se nos dias de hoje é possível trans-
formar os filmes de cinema em 
experiências 3d, faz sentido que 
transformemos também as nossas ex-
periências educacionais em experiên-
cias multidimensionais. Com Fresh-
Biz proporcionamos uma “educação 
que ativa novos comportamentos”, e 
seguramente que o mundo necessita 
destas experiências.
a vida real imitada no jogo (“gami-
fying”) é uma experiência incrível, 
mas apenas se usarmos e escolher-
mos o jogo certo para experimentar. 
a metodologia do Freshbiz ensina a 
colaboração versus a competitividade 
do último que fica em jogo.

FreshBiz pretende criar uma nova 
mentalidade, fornecendo à comu-
nidade “Freshbizers” a língua, a lin-
guagem e o modo para “jogar a vida” 
de uma nova forma empreendedora. 
“não existe um caminho para o estilo 
de vida, o estilo de vida é o caminho.” 
a declaração de missão do Fresh-
Biz: inspirar, educar e motivar o pen-
samento multidimensional e empre-
endedor.

O que é o FreshBiz? 
O pensamento empreendedor é a 
competência de transformar as ideias 
em realidade. FreshBiz inspira este 
tipo de pensamento e práticas de ino-
vação. Companhias mundiais como 
google, hp, iBm, empreendedores 
por todo o mundo e universidades já 
experimentaram o FreshBiz.
trata-se de um jogo de tabuleiro e 
de uma série de workshops presen-
ciais, facilitados por profissionais 
certificados, baseados nesse jogo, que 
criam uma experiência divertida e 
envolvente, enquanto transformam a 
forma como “jogam” no trabalho e na 
vida pessoal. 
ao estimular e praticar novas formas 
criativas de empreendedorismo, in-
terempreendedorismo e resolução de 
problemas, FreshBiz serve como uma 
ferramenta interativa, construindo 
novas formas para colaborar, ter ini-
ciativa e procurar oportunidades que 
criem soluções de sucesso.
O que faz do FreshBiz uma ferramen-
ta “premium” para o desenvolvimento 
de uma mentalidade empreendedora 
é a sua capacidade de desenvolver 
ideias, mas mais do que isso, criar 
uma nova mentalidade face ao mun-
do profissional e pessoal.   
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Nota:
A Blended Training Systems é o representante 

exclusivo da marca FreshBiz em Portugal.
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um caso de sucesso
na Key plastics portugal
em abril de 2012, a Key Plastics Portugal, empresa pertencente ao Grupo Key 
Plastics, lançou um concurso para uma ferramenta que assegurasse toda a 
gestão da formação das duas fábricas que a empresa detém em Portugal:
em Leiria e em Vendas Novas. A ferramenta escolhida foi o “XRP |Gestão
da Formação”, da escrita Digital.

por:  Tomé Gil, Diretor-geral, escrita Digital

O grupo Key plastics 
dedica-se ao fabrico de 
componentes para au-
tomóveis e possui fábri-

cas localizadas na américa do norte, 
na ásia e na europa. na europa, a 
sua produção centra-se no fabrico 
de frontais de comando de equipa-
mentos elétricos e peças decorativas 
para o interior de automóveis. a Key 
plastics portugal destaca-se no forne-
cimento de frontais de autorrádios, de 
climatização e, em geral, de todos os 
comandos eletrónicos para a generali-
dade dos construtores automóveis eu-
ropeus, incluindo os de topo de gama.
O caderno de encargos da Key plas-
tics era ambicioso, pois trata-se de 
uma empresa que possui cerca de 700 
funcionários e fornece componentes 
para algumas das mais prestigiadas 
marcas de automóveis a nível mundial, 
sendo a indústria automóvel conheci-
da por ter das regras mais exigentes 
no que toca à qualidade dos produtos. 
uma falha, muitas vezes impercetível 
a olho nu, pode ser motivo de rejeição 
de um lote de peças e, consequente-
mente, acarretar prejuízos elevados. a 
formação é, assim, um dos pilares da 
empresa, pois só colaboradores com as 
qualificações adequadas e corretamen-
te formados podem assegurar os níveis 
de qualidade exigidos pelos clientes.
Como cada produto é único, as neces-
sidades de formação são constantes, 
sendo necessário formar o colaborador 

nas especificidades do produto que vai 
desenvolver; por outro lado, como a 
tecnologia está em permanente evolu-
ção, é necessário atualizar o conheci-
mento dos colaboradores sobre novas 
tecnologias, novas máquinas e novos 
processos de produção. neste contex-
to tão específico, a ferramenta escolhi-
da foi o “xrp |gestão da Formação”, 
da escrita digital.
em maio de 2012, a ferramenta 
foi, então, instalada na Key plastics 
portugal, o cadastro de formação 
foi importado e foi feita a ligação 
com a ferramenta que assegura a 
gestão administrativa dos recursos 
humanos, de modo a evitar uma 
dupla gestão de utilizadores, o 
que, numa empresa com centenas 
de colaboradores, não era, de todo, 
nem aceitável, nem viável.
em setembro daquele ano, o “xrp 
|gestão da Formação” passou a ser a 
ferramenta para gestão de formação 
da empresa, assegurando quer toda 
a gestão administrativa, quer a ges-
tão das qualificações. a ferramenta 
foi bem aceite, gerindo eficazmente 
todos os processos e, apesar da com-
plexidade dos processos de negócios, 
o facto de a empatia da ferramenta ser 
cuidada, minimizou as necessidades 
de formação e tornou a entrada em 
produção fácil e rápida.
de entre as muitas funcionalidades 
que a ferramenta possui e que trou-
xeram reais benefícios à Key plastics 

portugal, destacamos aqui duas: a in-
tegração com a gestão por competên-
cias e a gestão de múltiplos planos de 
formação em simultâneo.
uma das questões essenciais a que a 
ferramenta da escrita digital teria de 
responder dizia respeito às qualifica-
ções (termo que, na Key plastics por-
tugal, assume um significado em tudo 
semelhante ao conceito de competên-
cia) dos colaboradores: que qualifica-
ções possuem, que qualificações têm 
de adquirir e que formação é necessá-
ria para tal?
esta questão foi respondida pela apli-
cação através da associação de todos 
os cursos a qualificações e a associa-
ção de qualificações a funções. simul-
taneamente, definiram-se, para todas 
as funções, quais as qualificações 
obrigatórias para que um colaborador 
pudesse exercer uma função e, para 
cada qualificação, definiram-se os 
cursos obrigatórios para se considerar 
que um colaborador possuía a quali-
ficação. O que implica não só a fre-
quência do curso, mas também a sua 
aprovação. paralelamente, foram cria-
dos motores de busca e relatórios que 
permitissem, de uma forma imediata, 
obter informação de quem não está 
qualificado, de quem está qualificado 
e em quê. (ver imagem 1)
O outro ponto que a Key plastics 
portugal queria ver resolvido com o 
“xrp |gestão da Formação” dizia 
respeito à gestão dos planos de for-
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mação. nesta fábrica, os planos de 
formação não se limitam ao plano 
anual. para cada novo produto, é 
necessário formar os colaboradores, 
dado que novos produtos implicam 
novas funções, as quais trazem ne-
cessidades de novas qualificações.
Como controlar isto, tendo em conta 
que estamos a falar de centenas de 
colaboradores e de milhares de ações 
de formação? para responder a este 
desafio, desenvolvemos o conceito 
de planos de formação (e os meca-
nismos dos interesses), de modo a 
permitir o funcionamento, em si-
multâneo, de um número ilimitado 
de planos de formação, e criámos 
mecanismos que permitem perceber 
o seu grau de execução. Com esta 
funcionalidade, a par de um meca-
nismo de lançamento de interesses 
em cursos por perda de qualificação 
e de um tableau de bord com indica-
ção, por cores, do estado dos diver-
sos planos de formação, a Key plas-
tics portugal dispõe, agora, de uma 
forma fácil e intuitiva de perceber 
como decorre a execução dos planos 
de formação e quais aqueles onde 
são necessárias ações mais imediatas. 
atualmente, e de uma forma resu-
mida, a ferramenta xrp |gestão da 
Formação permite:

• A gestão dos processos administra-
tivos ligados à formação, ou seja, a 
gestão de todas as atividades ligadas 
à formação, nomeadamente, a con-
vocação dos colaboradores e a gestão 
de toda a documentação (folhas de 
sumários, folhas de presenças);
• O conhecimento dos custos, quer 
diretos, quer indiretos, e a gestão dos 
orçamentos;
• A avaliação da formação, de modo 
a perceber-se qual o retorno do in-
vestimento em formação e para onde 
devem ser dirigidos os recursos;
• A identificação das necessidades 
de formação; basicamente, através 
da comparação das necessidades de 
qualificação, quer face às funções 
que cada colaborador desempenha, 
quer face às necessidades da empresa 
em função dos trabalhos a produzir;
• A gestão das qualificações, permi-
tindo, assim, saber que colaboradores 
há, o que sabem fazer, o que podem 
fazer e o que necessitam aprender.
Contudo, o trabalho está longe de es-
tar concluído. se os processos de ne-
gócio associados à formação são, hoje, 
bem geridos, de uma forma fluida e 
com bons níveis de produtividade 
pela aplicação xrp |gestão da For-
mação, novos desafios se colocam.
um, o mais imediato, é conseguir 

organizar toda a informação dispo-
nível na aplicação de modo a traba-
lhá-la e conseguir gerar indicado-
res que permitam, aos responsáveis 
da empresa, dispor de informação 
precisa, fundamentada e facilmente 
percetível.
Outro, mais ambicioso, mas que é um 
compromisso que assumimos (com 
gosto, pois é um dos nossos argu-
mentos em defesa do xrp |gestão 
da Formação), é conseguir eliminar 
o “papel” de forma definitiva. O que 
implica criar novas funcionalidades 
na aplicação, aceites por formandos 
e formadores (e entidades oficiais), 
que permitam desmaterializar fo-
lhas de presença, folhas de sumários 
e outros documentos que, na maior 
parte das vezes, depois de preenchi-
dos, nunca mais são “vistos”.   

Competên-
cias

Obrigatória 
para qualifica-
ção na função

Nível referência
(NR)

Nota com-
petência 

(NC)

Qualificado 
na com-
petência 
(NC>=NR)

Qualificado na função

Inglês sim 5 6 sim Um colaborador é qualificado 
na função quando está quali-
ficado em todas as competên-

cias obrigatórigas

Liderança não 5 4 não

Excel sim 7 7 sim

Cursos
Obrigatório
para qualifi-

cação
Aprovado Qualificado na competência

Excel - Noções 
Básicas

sim sim
Depois de o colaborador ter 

obtido a aprovação nos cursos 
obrigatórios para qualificação 
na competência, é-lhe atribuí-
da a nota definitiva como nota 

mínima de qualificação na 
competência (no exemplo, 7).

Visual Basic não sim

Excel - Avançado sim sim

imagem 1: No quadro acima, apresenta-se a função de assistente comercial, onde, para um colaborador ser qualificado nessa 
função, é necessário ter competências em Inglês e em excel. No exemplo, mostra-se como o colaborador consegue ser 
qualificado na competência excel, uma vez aprovado nos cursos de excel - Noções Básicas e excel - Avançado.

Função: Assistente comercial Qualificação na função: Sim
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Nesta fábrica, para 
cada novo produto é 
necessário formar os 
colaboradores, dado 
que novos produtos 
implicam novas funções, 
as quais trazem 
necessidades de novas 
qualificações
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“títulos são um novo conceito 
de ‘orçamento dedicado’”

A edenred e o BeS criaram uma joint-venture para 
operar no mercado de emissão de títulos de serviço na 
área dos benefícios sociais aos trabalhadores. 

C
omo é que está a correr a 
implementação da joint-
venture?
está a correr muito bem! 

no final do mês de agosto terminou a 
fase da passagem técnica, para a eden-
red joint-venture, dos clientes e utiliza-
dores da solução cartão-refeição “À la 
card”. este processo consistiu ainda no 
envio do novo cartão “euroticket à la 
card” – que tem nova imagem – a todos 
os utilizadores, substituindo o anterior 
mas mantendo as suas funcionalidades.

Quais as razões que estão na base desta 
parceria?
a evolução legislativa verificada em por-

por: Duarte Albuquerque Carreira

tugal veio potenciar o crescimento do 
negócio dos títulos de refeição. novas 
oportunidades foram abertas num mer-
cado com cerca de três milhões de po-
tenciais beneficiários.
esta aliança visa, nesse sentido, estimular 
o desenvolvimento de um setor que se 
dedica à entrega de benefícios sociais pe-
las empresas aos trabalhadores, represen-
tando um contributo de grande relevân-
cia no atual contexto social e económico.
O Banco espírito santo foi parceiro da 
edenred durante cerca de 30 anos no 
Brasil. por isso, quando pensámos na 
evolução do negócio em portugal, o Bes 
foi a escolha natural.
a complementaridade de carteira de 

clientes, produtos e serviços, e a redução 
de custos operacionais são apenas algu-
mas das vantagens obtidas através desta 
parceria.

Em termos concretos, qual será a 
missão da Edenred e do BES?
a edenred, com base na sua experiência 
de cerca de 30 anos no mercado por-
tuguês, ficará responsável pela gestão e 
desenvolvimento da joint-venture que irá 
comercializar soluções para as empresas, 
nomeadamente títulos e cartões de refei-
ção, apoio à infância, educação...  
O Bes, que desenvolve a sua atividade 
no mercado português de vales refeição 
desde 2004, subscreveu a sua participa-
ção de 50% no capital com a sua carteira 
de clientes e a disponibilização da rede de 
distribuição. desta forma, a distribuição 
das soluções do portefólio da edenred 
funcionará em regime de exclusividade 
na rede de balcões Bes.

No atual contexto, qual a importância 
da entrega de benefícios sociais pelas 
empresas aos trabalhadores através da 
emissão de títulos de serviço?
as políticas sociais do estado, em con-
jugação com o aperfeiçoamento da 
responsabilidade social das empresas, 
alavancadas por um quadro fiscal favo-
rável, são fatores determinantes para a 
atribuição de benefícios sociais e laborais 
recorrendo à sua titularização. algumas 
das vantagens são: o aumento do poder 
de compra dos trabalhadores e suas fa-
mílias com consequente incremento do 
bem-estar social e diminuição da carga 
fiscal; o aumento de produtividade das 
empresas, que passam a dispor de um 
programa de produtividade sem aumen-
to da carga fiscal, mais responsabilidade 
social e diminuição do absentismo; visi-
bilidade e transparência da utilização dos 
fundos dedicados aos benefícios sociais; 
aumento das vendas nos prestadores de 
serviços que aceitam os títulos e for-
malização da economia, gerando níveis 
crescentes de eficiência fiscal; no médio 
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Rui Proença, diretor-geral da edenred Portugal
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prazo, aumento do consumo interno de 
bens e serviços, criando emprego e ati-
vidade económica (setor da restauração, 
transportes, apoio à infância, etc.).

Há quem refira que limitam a livre 
gestão do orçamento pessoal dos 
trabalhadores e que contribuem para a 
descapitalização da Segurança Social...
a consciência social das empresas não se 
esgota na concessão de fundos aos traba-
lhadores para utilização discricionária. a 
utilização dos títulos numa rede creden-
ciada garante acesso aos bens e serviços a 
que se destinam com liberdade de esco-
lha para as pessoas. são um importante e 
novo conceito de “orçamento dedicado” 
que permite dinamizar de forma flexível 
e personalizada esta importante ferra-
menta. 
no caso, por exemplo, do “Cheque Cre-
che” é a própria legislação que no dL 
26/99 refere que a utilização dos títulos 
em prestadores de serviços de educação e 
apoio à família é exclusivamente dirigida 
aos estabelecimentos que funcionem nas 

condições legalmente exigidas e ofere-
çam garantias de qualidade de serviços 
adequados.
no âmbito da segurança social impor-
ta referir que o quadro de isenção fiscal 
(em sede de irs e tsu), aplicável aos 
títulos concedidos extrassalário, constitui 
um forte incentivo à sua adoção. não 
são, por isso, uma contrapartida direta 
do fator trabalho. nesse sentido, a alega-
da descapitalização poderia verificar-se 
num quadro de salary sacrifice, ou seja, a 
substituição de parte do salário por ou-
tras componentes extrassalariais. não é o 
que sucede em portugal.
na verdade, estamos perante um bene-
fício atribuído aos trabalhadores através 
do canal privilegiado que são as em-
presas. O incremento destes benefícios 
conduz, no médio prazo, a um maior 
compromisso entre os trabalhadores e as 
empresas e a um consequente aumento 
da produtividade e maior competitivi-
dade empresarial. diminuem-se, assim, 
dois dos principais fatores que originam 
a descapitalização da segurança social 

em portugal: o desemprego e o trabalho 
precário.

Não obstante a legislação ter vindo a 
potenciar o crescimento do mercado 
dos títulos de refeição, acha que ainda 
deveria ir mais longe neste aspeto?
a titularização é um método que asse-
gura uma eficiente relação custo/ benefí-
cio, reduz o desperdício e evita prejuízos 
decorrentes da ineficiente gestão dos 
recursos públicos (neste caso sob a for-
ma de isenção fiscal e contributiva) para 
concretização das políticas sociais das 
empresas. 
atendendo ao atual clima económico e 
social, bem como à forte adesão a algu-
mas das soluções de títulos já existentes, 
faz todo o sentido que novas medidas 
de estímulo sejam estudadas. Claro está, 
sempre num quadro regulado e propício 
à dinamização da responsabilidade social 
das empresas. Como exemplo temos o 
vale-cultura lançado recentemente no 
Brasil, ou o título-transporte existente 
em espanha e Brasil.   
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‘dar saúde às empresas’
Conheça este projeto inovador que pretende fomentar o bem-estar psicológico 
dos funcionários das empresas, aumentando os seus níveis de motivação e o seu 
desempenho profissional.

por: Patrícia Noleto 

D
ar saúde às empre-
sas’ é o mais recente 
projeto da associação 
Lavoisier, uma ipss 

especialista na área da psicologia, 
direcionado para a área empresa-
rial. Com o objetivo de alertar as 
empresas para a importância do 
bem-estar psicológico dos seus 
funcionários, este programa visa, 
por um lado, aumentar os níveis de 
motivação e o desempenho profis-
sional de todos os colaboradores, 
e, por outro, permitir às empresas 
um aumento dos indicadores de 
produtividade, da competitividade, 
da qualidade do ambiente geral da 
empresa e ainda uma redução do 
índice de absentismo.
através deste programa, a associa-
ção Lavoisier oferece às empresas a 
oportunidade de disponibilizarem 
aos seus colaboradores um trabalho 
de speed counselling, em que podem 
abordar as suas questões de vida e 
da sua família, num breve processo de 
consulta e de escuta, desbloqueando 
situações de forma eficaz, rápida, 
confidencial e prática. desta for-
ma, é possível desbloquear algo que 
podia estar a perturbar a sua con-
centração.

Os 5 objetivos do ‘Dar 
Saúde às Empresas’

1. Aumentar os níveis de motivação 
dos colaboradores;

2. Melhorar o seu desempenho 
profissional;

3. Aumentar os indicadores de 
produtividade e competitividade; 

4. Melhorar a qualidade do ambiente 
geral da empresa;

5. Reduzir o índice de absentismo.
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susana Jones, presidente da as-
sociação Lavoisier, explica que “as 
empresas que investem tempo e 
recursos na melhoria do bem-estar 
dos seus funcionários, e apoiam 
no desbloquear de situações emo-
cionais stressantes das suas vidas, 
com implicações no seu empenho 
e atenção no local de trabalho, po-
dem esperar um alto retorno dos 
seus investimentos, uma vez que 
os colaboradores se tornam mais 
produtivos, com uma atitude mais 
positiva, comprometem-se nos seus 
papéis e deveres e mantêm uma 
forte ética de trabalho.” 
desta forma, o ‘dar saúde às em-
presas’ pretende ensinar as mesmas 
a identificar sinais de instabilidade 
emocional, falta de motivação e 
baixo desempenho dos seus fun-
cionários. estes são fatores que 
estão interligados com o sucesso 
e produtividade da empresa, daí a 
importância de considerar a neces-
sidade de implementação de uma 
equipa de psicólogos para reequi-
librar e ajudar os funcionários a 
superar determinadas dificuldades 
pessoais. algumas empresas têm 
acordos de saúde, em que as pes-
soas têm de faltar aos empregos, 
ou compensar as horas. a logísti-
ca da ida ao médico torna-se assim 
muitas vezes um problema maior 
do que o problema que já se tem e 
então a escolha é não ir ao médico.
ter acesso fácil, no local de tra-
balho, a um profissional psicólogo 
que pode ouvir e ajudar a encontrar 

A Associação Lavoisier é uma instituição par-
ticular de solidariedade social que tem como 
principal objetivo agir antes do problema 
existir sob forma de doença. A presença do 
psicólogo permite desmontar, trabalhar e re-
formular determinados comportamentos e 
pensamentos do indivíduo, tornando-o assim 
mais capaz, mais criativo e mais saudável física 
e psicologicamente. Com projetos nas mais 
diversas áreas, desde o envelhecimento ativo 
à terapia familiar ou de casal e às consultas de 
psicoterapia, a Associação Lavoisier pretende 
fazer chegar a Psicologia a todas as faixas etá-
rias e a todos os estratos sociais.  

Nota

respostas é uma grande mais-valia, 
enriquecendo pessoas e, por acrés-
cimo, as empresas.
 
Como funciona o ‘Dar Saúde
às Empresas’?
um ou dois psicólogos da asso-
ciação Lavoisier deslocam-se à 
empresa uma vez por semana, ini-
cialmente por um período de mais 
ou menos duas horas, e consultam 
os funcionários que tenham sido 
identificados ou que se tiverem 
inscrito no speed counselling. numa 
sala disponibilizada pela empresa, 
com algumas condições específicas 
a acordar, é feita uma consulta bre-
ve, confidencial e com periodicida-
de semanal, se se justificar. 
Caso o funcionário permita, pode 
ser feita uma mediação com a em-
presa no sentido de facilitar alguma 
questão que comprometa o traba-
lho do funcionário. por outro lado, 
o psicólogo pode ainda observar o 
espaço de trabalho da empresa po-
dendo perceber o seu ambiente e 
dar algumas sugestões de melhora-
mento.

Diminuir custos nas empresas
e minimizar o flagelo familiar e 
social 

um dos grandes patrimónios den-
tro de uma empresa são os recursos 
humanos. atualmente, a instabi-
lidade social conduz ao aumento 
de baixas médicas, despedimentos, 
deterioração das condições de vida 
das pessoas mais precárias, famílias 
com menos recursos para a alimen-
tação e educação dos filhos, entre 
outras situações preocupantes. 
O ‘dar saúde às empresas’ preten-
de prevenir situações futuras e dar 
respostas às situações existentes no 
sentido de minimizar o flagelo fa-
miliar e social.
Outra das vantagens deste pro-
grama é a diminuição nas empre-
sas nos custos de saúde, nos custos 
inerentes aos gastos contratuais da 
rescisão dos funcionários, nos gas-
tos para a seleção de novos colabo-
radores e nos processos de contra-
tação e ensinamento.  

A instabilidade social 
conduz à deterioração 
das condições de vida 
das famílias com menos 
recursos
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“Be a great learner!”

Q uais as suas 
expectativas para a 
conferência Great 
Lisbon Internacional 

Conference on Games & Tel?
Continuar o trabalho, dando-lhe visi-
bilidade, que vem sendo desenvolvido 
de forma persistente, perseverante e 
com muita crença sobre  aprendizagem 
ao longo da vida com usufruto cons-
ciente dos meios tecnológicos. 
no momento em que a europa e o país 
decidem sobre os  programas de finan-
ciamento que suportam a estratégia 
eu 2020, damos abertura à discussão e 
ao pensamento crítico sobre hipóteses 
de viabilidade que consagram acolhi-

mento naqueles programas. portugal 
tem, nos seus agentes e instituições do 
conhecimento, uma capacidade com-
petitiva mundial relevante. e é nossa 
expectativa que a great Lx colo-
que as potenciais parcerias e as redes de 
conhecimento já constituídas em ani-
mada atividade de competição e con-
corrência, mas de inteligente gestão de 
ideias e saberes.
a apg deseja reforçar o caminho que 
vem seguindo de parcerias nacionais  
para projetos, ações e iniciativas que es-
tão na essência da sua matriz, enquan-
to associação ao serviço da gestão das 
pessoas, mas também mostrar que a sua 
rede europeia é importante e através 

dela se pode exercer alguma influência 
e receber muito. 
esta conferência e o que se lhe segue 
(livros, estudos, candidaturas, forma-
ção) são a evidência que fazemos e não 
apenas o dizer que se deve fazer.

Que aspetos do programa gostaria
de destacar?
no domingo, durante o jantar social, 
Claudio dondi (uma das figuras con-
sagradas no meio e que dirige e lidera, 
de facto, a nível de redes e projetos eu-
ropeus) abre-nos as perspetivas. 
na segunda feira, dia 16,  trabalhamos 
em novos contextos, ambientes e meto-
dologias da aprendizagem do cidadão 
europeu (digital até 2020). agregamos 
iniciativas nacionais (redes, universida-
des, empresas, administração pública) 
em diálogo e interação com especia-
listas europeus. Colocamos projetos e 
práticas à evidência e olhar curioso e 
crítico de cada um. 
Fazemos mostras de produtos e inicia-
tivas nacionais e criamos momentos de 
animação e de socialização.
temos oradores de 8 países europeus e 
cerca de 30 a nível nacional. três gran-
des mesas redondas e um coliseum con-
gregam a vontade coletiva e 12 sessões 
paralelas e workshops fazem a mostra de 
aplicações e de pensamento critico. 
nos espaços circundantes os apoian-
tes,  parceiros, patrocinadores fazem 
presença. no circuito interno de tv 
vídeos e seleção de imagens.©

 D
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A APG, o ISCTe e a parceria europeia do projeto GReAT promovem a Great 
Lisbon Internacional Conference on Games & Tel nos dias 15 e 16 de setembro, em 
Lisboa, nas instalações do ISCTe. A Pessoal entrevista etelberto Costa, membro do 
comité organizador da conferência, a propósito deste importante evento, e publica 
uma apresentação do estudo de Miguel Lamas realizado no âmbito do GReAT. 

por: Patrícia Noleto 

great Lisbon internacional Conference on games & tel

etelberto Costa
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Estudo de Miguel 
Lamas*

promoção de 
adaptação de 
aprendizagem 
através de jogos 
de vídeo
O estudo foi realizado com o apoio 
e no âmbito do project great, 
um projeto que visa promover me-
todologias inovadoras de formação 
e aprendizagem, e cujo evento final, 
a great Conference on games & 
tel, vai realizar-se no isCte-iuL 
nos dias 15 e 16 de setembro, onde o 
estudo vai ser apresentado. 
O estudo consistiu num questioná-

rio que mediu as perceções que os 
jogadores de jogos de vídeo tinham 
acerca da presença de componentes 
de treino (aprendizagem explora-
tória e gestão de erros), processos 
autorregulatórios (atividade meta-
cognitiva, motivação intrínseca e au-
toeficácia) e de resultados de apren-
dizagem (transferência analógica e 
transferência adaptável) em jogos de 
vídeo. O questionário foi preenchido 
por uma amostra de 220 indivíduos 
de diversas idades.
Os resultados do estudo mostraram 
que quando jogos de vídeo são perce-
cionados como indutores de aprendi-
zagem exploratória ou gestão de er-
ros, têm uma relação positiva com os 
diversos processos autorregulatórios. 
para além disso, os processos autor-
regulatórios atuam como mediadores 
da relação entre os componentes de 
treino e os resultados da aprendiza-
gem testados. O estudo também des-
cobriu que reações emocionais nega-

tivas a erros têm um impacto positivo 
fraco nas atividades metacognitivas e 
uma relação positiva com a transfe-
rência adaptável, mediada pela ativi-
dade metacognitiva.
as conclusões apresentadas permi-
tiram considerar os jogos de vídeo 
como adições relevantes à formação 
organizacional profissional, uma vez 
que estes têm o potencial de pro-
moverem os mesmos resultados de 
aprendizagem que outras interven-
ções que usaram uma abordagem de 
aprendizagem ativa, quando incluem 
os componentes de treino requeridos.
O estudo foi o primeiro que tentou 
analisar aprendizagem com jogos 
de vídeo como uma abordagem ca-
paz de promover componentes de 
aprendizagem ativa e, igualmente 
importante, o primeiro que analisou 
a capacidade que os jogos de vídeo 
têm de promover a transferência 
adaptável dos conceitos apreendidos 
enquanto os jogam. * A
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A responsabilidade social 
corporativa é essen-
cial e está presente em 
todas as instituições? 

está este pensamento presente em 
todos os CeO, gestores, responsá-
veis de comunicação ou de recursos 
humanos?
a resposta a estas questões não 
é tangível. sabe-se que há quem 
olhe para a responsabilidade social 
como uma obrigação, algo que é 
imperativo e que tem de ser feito, 
de forma a que a empresa mostre 
que faz algo de positivo em prol do 
ambiente e da comunidade… no 
entanto, esta não é a melhor forma 
de implementação de ações de res-
ponsabilidade social. Os benefícios 
que advêm da implementação de 
um plano de responsabilidade so-
cial corporativa podem fazer toda 
a diferença para uma organização, 
podendo ditar, inclusive, a sua so-
brevivência, do ponto de vista in-
terno e externo.
é, por isso, imprescindível que se 
olhe para a responsabilidade so-
cial corporativa com seriedade e 
que na base de todas as ações da 
mesma esteja um plano com ob-
jetivos claros, que deverão ser não 
só minimizar ou anular os impac-
tos negativos que a empresa pode 
causar, por exemplo ao ambiente, 
mas também poder contribuir para 
melhores relações com os diferen-

revolucionar a responsabilidade 
social corporativa
por: Sandra Andrade, Communication manager, Xerox

tes stakeholders, reforçando a credi-
bilidade.
no fundo, a estratégia é o vetor 
essencial a constar num plano de 
responsabilidade social de uma em-
presa. Cada plano deve ser adapta-
do de acordo com o core business 
da organização, os stakeholders que 
envolve, as áreas e os públicos com 
que interage. só depois de uma 
análise 360º (com direito a audito-
rias visuais, documentais e até focus 
groups, por exemplo) é que deverá 
ser elaborado, implementado e por 
fim avaliado. Ou seja, o plano deve 
ser construído sobre a realidade da 
empresa; deve ser elaborado para a 
empresa e para as pessoas que a in-
tegram. deve ainda estar em con-
formidade com a visão, missão, os 
seus valores e objetivos, para que 
sirva as suas necessidades de modo 
coerente e assim contribua para 
alavancar a sua evolução.  
existem várias áreas onde as em-
presas atuam ao nível da responsa-
bilidade social. muitas delas focam-
-se no ambiente, isto é, na proteção 
ambiental, sobretudo empresas que, 
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se não agirem contrariamente, são 
fortes agentes poluidores. há ou-
tras empresas que criam os próprios 
projetos de causas sociais. Outras há 
que se focam sobretudo no público 
interno, no bem-estar dos seus co-
laboradores, porque é importante 
apostar naqueles que integram e que 
“fazem” a empresa. podem ser im-
plementadas medidas de melhoria 
de condições de trabalho, de dinâ-
mica social, de criação de projetos, 
que contribuem fortemente para a 
satisfação dos colaboradores, levan-
do a um elevado grau de satisfação e 
motivação. a aposta nestas dinâmi-
cas sociais tem um impacto bastante 
elevado no quotidiano dos colabora-
dores, que se reflete posteriormente 
numa maior competitividade da em-
presa e da própria marca.
por último, o plano de responsabi-
lidade social passa pela avaliação. 
esta avaliação é fundamental, é a 
forma que temos para percecionar 
se o plano atingiu os objetivos ini-
ciais e avaliar o seu sucesso. Caso 
os objetivos tenham sido atingidos 
o plano foi implementado eficaz-
mente, e poderá continuar-se por 
esse caminho, não simplesmente 
repetindo processos, mas tentando 
acompanhar os movimentos sociais 
e adicionando novo valor às ações. 
Caso os objetivos não tenham sido 
alcançados, é altura de repensar a 
estratégia, estabelecer novas metas, 
novos objetivos e novas ações.
O facto de uma empresa apostar 
em responsabilidade social corpo-
rativa, de uma forma clara e objeti-
va, faz com que a organização possa 
realmente marcar a diferença. ser 
socialmente responsável não é uma 
moda, por ter cada vez mais ‘adep-
tos’; é uma questão de atitude, de 
ética, e é parte integrante da atua-
ção da xerox portugal.  

A responsabilidade 
social corporativa deve 

não só minimizar os 
impactos negativos que 
a empresa pode causar 

mas também contribuir 
para melhores relações 

com os stakeholders
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salários baixam em portugal 
pelo segundo ano consecutivo
De acordo com o Mercer Total Compensation Portugal 2013, um estudo 
nacional sobre tendências de compensação e benefícios, as empresas 
congelaram os incrementos salariais como medida de redução do peso
da massa salarial na estrutura de custos.

por: Patrícia Noleto

S
egundo o estudo total 
compensation portugal 
2013 da consultora mer-
cer, que analisou 114 526 

postos de trabalho em 300 empresas 
presentes no mercado português, as 
empresas optaram por uma política 
de incrementos salariais muito mo-
derados, que se manterá em 2014. 
apesar de tudo, perspetiva-se ain-
da, que na generalidade das famílias 
funcionais analisadas, o incremento 
salarial será ligeiramente superior em 
2014 (entre 1,17% e 1,20%) em re-
lação ao que foi observado em 2013 
(entre 1,09% e 1,24%). 
no entanto, e devido ao efeito de 
substituição de colaboradores contra-
tados com níveis salariais mais baixos 
para as mesmas funções, verifica-se, 
pelo segundo ano consecutivo, uma 
redução real dos  salários em  todos 
os grupos funcionais. as funções 
de direção geral/administração e as 
funções comerciais/vendas sofreram 
a maior variação salarial (-4,94% e 
-1,48% respetivamente) em 2013. 
a uniformização a longo prazo dos 
incrementos salariais apresenta-se 
hoje em dia como uma realidade no 
espaço europeu. este comportamen-
to é motivado tanto por uma inflação 
que se pretende reduzida e orientada 
por regras de controlo e disciplina or-
çamental que obrigam as normas da 
união europeia, bem como por uma 
crescente integração dos mercados la-
borais europeus derivada de uma cres-
cente mobilidade do fator trabalho. 

no entanto, conjunturalmente, e devi-
do ao ciclo de ajustamento económico 
que portugal atravessa, verifica-se um 
número excecionalmente elevado de 
empresas a congelarem os incremen-
tos salariais como medida de redução 
do peso da massa salarial na estrutura 
de custos das organizações.
por outro lado, e devido ao efeito de 
novas entradas de colaboradores a ní-
veis salariais mais baixos, continua a 
verificar-se uma diminuição em termos 
absolutos dos níveis salariais da genera-
lidade das funções e níveis funcionais.

Políticas Salariais
Os incrementos salariais são atribuídos 
aos colaboradores mediante políticas 
gerais de cada empresa. no período das 
revisões salariais, a percentagem de in-
cremento atribuída aos colaboradores é 
determinada por um conjunto de fato-
res que influenciam diretamente o valor 
disponibilizado para esse fim.
assim sendo, surgem como fatores 
preponderantes na atribuição de in-
crementos os resultados individuais 
do colaborador (71%) logo seguidos 
pelos resultados globais da empresa 

©
 F

ot
ol

ia



41Pessoalsetembro2013

(67%). Os outros fatores que condi-
cionam o incremento salarial refe-
rem-se a práticas de mercado, diretri-
zes da casa-mãe, orçamento aprovado 
e acordos coletivos de trabalho. a 
antiguidade e o nível funcional são 
os fatores que menos influenciam a 
atribuição do incremento salarial. de 
acordo com o estudo da mercer, os 
meses preferidos pelas empresas para 
fazer revisões salariais são o mês de 
março (30%) e o mês de abril (26%). 
a maioria das organizações (65%) pre-
tende manter o número de colaborado-
res em 2013. ainda assim, uma percen-
tagem relevante de organizações (18%) 
manifestou intenção de reduzir o seu 
quadro de pessoal durante o presente 
ano. para 2014, estima-se que o núme-
ro de empresas que pretendem reduzir 
o seu quadro de pessoal diminua, pas-
sando dos atuais 18% para cerca de 13% 

Expectativa de Incrementos 
Salariais em 2013 e 2014
Comparativamente a 2013 verifica-
-se que as expectativas de incremento 
salarial projetadas para 2014 sofrerão, 
em regra, um ligeiro aumento na ge-
neralidade das famílias funcionais. 
96% das empresas da amostra analisa-
da atribuem um bónus a todos os seus 
colaboradores com uma periodicidade 
anual. Os incentivos de vendas são 
atribuídos sobretudo à área comercial 
com uma periodicidade trimestral ou 
mensal. 
a atribuição de incentivos de longo pra-
zo ainda não constitui uma prática gene-
ralizada, sendo apenas utilizada por 28% 
das empresas participantes. das empre-
sas que atribuem este tipo de benefícios, 
estes são tanto mais frequentes quanto 
maior o nível de responsabilidade asso-
ciado às funções em causa.  

Principais conclusões
• Redução real dos níveis dos salários 

em todos os grupos funcionais;
• As funções de topo na hierarquia

das empresas sofreram a maior 
redução salarial;

•Cerca de 31% das empresas congelou 
os salários para toda a sua estrutura;

• 37% das empresas analisadas 
atribuem um bónus de incentivo

de vendas aos seus colaboradores;
•expectativas apontam para um ligeiro 

aumento dos incrementos 
salariais em 2014.
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em que consiste a certificação 
the Human element
por: Luís Morgadinho, Formador

dos grupos. dois conceitos-chave 
oriundos da psicologia humanista 
estão na origem desta abordagem: 
as necessidades interpessoais e a 
autoestima. a tese central de Will 
schutz é que o nível de abertura, 
humanidade e de confiança entre 
os indivíduos condiciona não so-
mente a saúde mental e física dos 
colaboradores mas também o nível 
de produtividade das empresas.
este programa é reconhecido 
mundialmente como um dos mais 
eficazes programas de desenvolvi-
mento pessoal implicando por isso 
competências de facilitação muito 
exigentes. O processo de certifica-
ção divide-se por este motivo em 
duas fases distintas. a próxima 
ação realizada pelo ispa consti-
tui a Fase 1 do processo, durante 
a qual os formandos assistem ao 
seminário como simples partici-
pantes. a segunda fase da Certi-
ficação internacional realizar-se-á 
em Lisboa, em fevereiro e abril de 
2014. aos formandos portugueses 
juntar-se-ão formandos de França, 
itália, espanha e marrocos.

Workshop “ The Human Element”
O objetivo final será formar pro-
fissionais que pretendem facilitar 
ações de formação ou coaching com 
a metodologia the Human ele-
ment ou utilizar as soluções desta 

Luís Morgadinho exerceu durante mais de 10 anos funções de chefia no seio
de várias multinacionais ligadas à indústria automóvel, à logística e à comunicação

The Human 
Element responde às 
necessidades atuais 
das empresas que 
precisam de alavancar 
a motivação humana 
com ferramentas não 
financeiras

T he Human element 
é uma metodologia 
ensinada em mais de 
20 países por uma 

rede de formadores certificados 
e utilizada por inúmeras empre-
sas, como por exemplo a nasa, 
Boeing, sun microsystems, unile-
ver no Brasil, volvo na suécia ou 
ainda a mitsubishi no Japão, como 

ferramenta de mudança ou base da 
sua cultura organizacional.
Criado pelo psicólogo americano 
Will schutz, a partir da sua teo-
ria FirO (Fundamental inter-
personal relations Orientation), 
o método é a síntese das suas 
descobertas científicas e a inte-
gração de diferentes movimentos 
da psicologia dos indivíduos e 



43Pessoalsetembro2013

Datas: 8, 9, 15 e 16 de novembro
de 2013

 
Horário: 6ª feira – 9h00-19h00

 Sábado – 9h00-17h00
 

Inscrição: Individual – 600€

 empresa – 1240€

abordagem em consultoria orga-
nizacional. no entanto, antes de 
aprofundar os conceitos e as regras 
de facilitação, é importante que os 
formandos passem primeiro pelo 
processo como simples participan-
tes para poderem sentir o efeito em 
si. esse é o objetivo principal do 
curso que se irá realizar em novem-
bro.
de forma mais específica, os par-
ticipantes irão aprofundar o seu 
autoconhecimento,  aprendendo 
ao mesmo tempo a criar ambien-
tes de trabalho que favorecem a 
confiança, o comprometimento e a 
colaboração. ao tomar consciência 
dos seus padrões comportamentais 
e relacionais e ao clarificar a suas 
necessidades pessoais, bem como 
as suas escolhas, conscientes e in-
conscientes, os participantes irão 
melhorar a sua inteligência emo-
cional e social. O objetivo do curso 
é desenvolver o autoconhecimento 
e reforçar a autoestima.

Mais-valias para os formandos
O programa destina-se a consul-
tores, profissionais em desenvolvi-
mento organizacional, formadores, 
coaches ou profissionais de recursos 
humanos que pretendam aplicar 
a metodologia a nível profissional 
mas também a qualquer pessoa que 
procure desenvolver-se pessoal e 
profissionalmente, mesmo que não 
tenham interesse na certificação. a 
mais-valia para todos será partici-
par num programa de desenvolvi-

mento pessoal altamente interativo 
e experiencial, baseado numa teoria 
científica comprovada.
para os profissionais, o curso oferece 
outra vantagem porque permite ad-
quirir novas ferramentas, algumas das 
quais serão imediatamente aplicáveis.
este curso apresenta ainda outras 
mais-valias. a base teórica da me-
todologia e o papel determinante 
que atribui à abertura (autentici-
dade) em oposição ao secretismo 
adapta-se particularmente bem à 
nossa cultura na qual o “segredo é 
a alma do negócio”. ao contrário 
do que se diz por cá, o que nos diz 
esta abordagem é que a abertura e 
a confiança são a alma do negócio, 
não o segredo! 
Finalmente, the Human element 
responde às necessidades atuais das 
empresas que precisam de alavan-
car a motivação humana com fer-
ramentas não financeiras. afinal, 
a motivação mais profunda do ser 
humano é a autoestima... 
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“O desempenho da organização 
é o reflexo do empenho diário 
das pessoas”

por: Duarte Albuquerque Carreira fotos: DeF

carlos rodrigues é, desde o início deste ano, diretor de recursos 
humanos da Samsung eletrónica Portuguesa, uma multinacional de 
origem coreana, com 170 trabalhadores, que obteve recentemente

a certificaçãotop employer europe.
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A Samsung Portugal 
obteve recentemente 
a certificação Top 
Employer Europe. 

Em que é que consiste esta 
certificação?
a certificação top employer distingue 
as organizações que oferecem as me-
lhores condições de trabalho aos cola-
boradores na europa. a certificação é 
da responsabilidade do CrF institute, 
uma organização independente com 
sede na holanda desde 1991, presente 
em 45 países dos cinco continentes, 
que certifica mais de 750 empresas, 
anualmente, em todo o mundo.
O procedimento de certificação é 
apoiado numa auditoria da consul-
tora grand thornton que avalia as 
práticas e políticas de recursos hu-
manos das empresas.
a auditoria incide sobre os benefí-
cios primários (política salarial, be-
nefícios monetários), os benefícios 
secundários e as condições de tra-
balho (benefícios não monetários, 
equilíbrio entre vida pessoal e pro-
fissional e bem-estar), a formação e 
desenvolvimento (gestão de talentos, 
competências, desenvolvimento de 
programas), o desenvolvimento de 
carreiras (planos de sucessão, planos 
de carreira, gestão de desempenho) e 
a gestão cultural (capacidade da orga-
nização estabelecer uma cultura forte, 
employer branding e acolhimento).

Por que razão a Samsung decidiu 
adotar esta certificação?
a certificação surge de uma inicia-

tiva da sede da samsung na europa, 
em Londres, que convidou as subsi-
diárias da região a candidatarem-se. 
para a samsung eletrónica portu-
guesa este processo é uma oportu-
nidade para reforçar as suas práticas 
e políticas de recursos humanos, 
tornando-as mais alinhadas com 
a realidade europeia. e é também 
uma oportunidade para dar visibi-
lidade ao trabalho que é feito em 
portugal a este nível. 

Ser uma empresa responsável e 
sustentável, que valoriza os seus 
colaboradores, é uma prioridade 
para a Samsung?
para a samsung é prioritário atrair 
e reter talento e aumentar o nível 
de compromisso dos atuais colabo-
radores com a organização. essa é a 
principal mais-valia desta certifica-
ção. para tal, as áreas de desenvol-
vimento de carreira e formação tem 
merecido a nossa maior atenção.  

Depois desta certificação, espera 
atrair mais talentos para a 
Samsung Portugal? Por exemplo, 
a Samsung dispõe atualmente 
de  um programa de estágios 
para recém-licenciados bastante 
ambicioso: o “Blue Evolution”...
naturalmente, a certificação é um 
contributo para a promoção de me-
lhores práticas de trabalho na sam-
sung, e desse modo, continuar-se a 
atrair talento para a empresa. 
O “Blue evolution” é um programa 
de estágio de 12 meses, dirigido a 

recém-licenciados, que assegura ao 
estagiário o contacto direto e muito 
prático com o mundo do trabalho.
após um programa inicial de for-
mação, os participantes integram 
áreas de trabalho, onde, apoiados 
por um tutor, participam na gestão 
de processos que permitem o seu 
desenvolvimento enquanto futuros 
profissionais autónomos.  
para além da participação ativa nas 
divisões de negócio da empresa, 
com o apoio do tutor, o estagiário 
desenvolve um projeto na sua área 
de atuação, que é apresentado no 
final do estágio aos rh e adminis-
tração. estes projetos têm contri-
buído para a melhoria contínua dos 
nossos processos.
por exemplo, como melhorar o re-
torno dos investimentos de marke-
ting, otimização dos relatórios de 
gestão, reforçar o processo de aco-
lhimento e integração dos novos 
colaboradores, etc.

Quais as mudanças que a 
certificação Top Employer Europe 
vieram provocar dentro da 
Samsung ao nível da gestão dos 
recursos humanos?
a primeira vez que a samsung parti-
cipou neste processo de certificação 
foi em 2012. apesar de ser recente, 

“No últimos três anos 
quase triplicámos o 
número de horas de 
formação profissional”
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acreditamos que esta certificação eu-
ropeia reflete que os nossos proces-
sos e políticas de recursos humanos 
são suficientemente robustos para 
merecer este reconhecimento. 
todavia, as áreas como benefícios, 
bem-estar e planos de desenvolvi-
mento profissional estão a ser traba-
lhados de modo progressivo. deste 
modo, os talentos portugueses, e 
não só, poderão aliar a imagem de 
inovação tecnológica que a sam-
sung imprime em portugal a uma 
entidade empregadora que também 
valoriza e desenvolve talentos.
 
Pode dar-nos alguns exemplos de 
políticas de Recursos Humanos 
que a Samsung Portugal 
desenvolve para assegurar o bem- 
-estar dos seus trabalhadores?
O desempenho da organização não 
é mais que o reflexo do empenho 
diário das nossas pessoas. a sam-
sung é uma empresa inovadora, 
para a qual no centro da inovação 
está o talento. 
nesse sentido, a empresa desen-
volveu um programa de gestão de 

talento e na dimensão “benefícios 
não associados à remuneração” 
implementou em 2012 o projeto 
“samsung & u”, que procura criar 
condições para o bem-estar dos 
colaboradores. 
O programa conta com uma política 
de horário flexível e com um espa-
ço a que chamamos “creative room” 
concebido para promover e estimu-
lar a criatividade em reuniões e for-
mação. e oferta, entre outras ativi-
dades, de serviços de massagens no 
escritório, babysitting, e atividades 
desportivas.
além deste programa, na sam-
sung celebramos eventos relevan-
tes, como o dia da mulher, o Kid ’s 
day in the office, com a presença 
dos filhos dos colaboradores para 
uma tarde em que ficam a conhecer 
o local de trabalho dos pais, entre 

outras curiosidades da samsung. 
Outro evento igualmente impor-
tante é a celebração do aniversário 
da empresa em portugal onde há 
lugar à realização de uma atividade 
de team building.
a empresa dispõe ainda de um pro-
tocolo com restaurantes nas imedia-
ções do escritório, onde os colabora-
dores podem almoçar por um preço 
simbólico; estacionamento gratuito; 
um programa de compra interna de 
produtos da marca a preços mais 
acessíveis; e presentes de aniversário.

A formação dos seus trabalhadores 
também é uma prioridade para a 
Samsung Portugal?
no últimos três anos quase triplicá-
mos o número de horas de forma-
ção profissional. para além de um 
programa de formação inicial (em 

“Em resposta a solicitações dos colaboradores 
quanto ao maior acesso à cultura coreana, já foram 
implementadas atividades como aulas de língua e 
cultura coreanas e celebração anual do ano novo 
lunar com degustação de comida coreana”
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média 40 horas entre formação em 
sala e on-line), a empresa possui 
uma academia global de vendas 
e Marketing onde os colaboradores 
têm acesso a uma oferta formativa 
de acordo com o nível de desenvol-
vimento profissional. existe ainda 
um plano de formação transversal 
em áreas como a liderança e gestão 
de equipas, legislação portuguesa e 
internacional, entre outras. 

A Samsung é uma multinacional 
de origem sul-coreana. Em seu 
entender, em que medida esta 
origem asiática da empresa 
se reflete na sua cultura e nos 
processos de organização da 
empresa em Portugal?
a samsung é uma empresa global, 
presente em todos os continentes e 
países, e líder global na área da ele-
trónica de consumo. nessa ótica, a 
abordagem da empresa é assente no 
conceito de operação “glocal”. isto é, 
uma abordagem global ao negócio 
sem perder a especificidade local. 
também é assim no que respeita às 
políticas de recursos humanos. Ou 
seja, existem políticas globais que 
caracterizam a cultura corporativa 
da empresa, que todavia, podemos e 
devemos definir e adaptar localmen-
te. no entanto, em resposta a soli-
citações dos colaboradores quanto 
ao maior acesso à cultura coreana, 
cultura de origem da samsung, já 
foram implementadas atividades 
como, por exemplo, aulas de lín-

gua e cultura coreanas e celebração 
anual do ano novo Lunar com de-
gustação de comida coreana.

Falemos um pouco do Carlos 
Rodrigues. Há quanto tempo está 
na Samsung e qual foi, em síntese, 
o seu percurso profissional até 
chegar a este momento da sua 
carreira?
sou desde o início do ano Head of 
Hr and legal na samsung eletró-
nica portuguesa, empresa para onde 

entrei em 2010. antes, desempenhei 
funções nos setores da grande dis-
tribuição, tratamento de resíduos, 
Construção Civil e Obras públicas, 
hotelaria e turismo e dos seguros. 
a nível académico, conclui a li-
cenciatura em sociologia do tra-
balho, no instituto superior de 
Ciências sociais e políticas, da 
universidade técnica de Lisboa, e 
a pós-graduação em recursos hu-
manos, na universidade Católica 
portuguesa. 

Carlos Rodrigues com alguns membros da sua equipa
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O debate que faltava!

No próximo dia 17 de outubro, a APG organiza o 1º. Congresso Nacional 
do emprego, espaço que vai congregar, de forma inclusiva, os protagonistas 
que atuam na formulação, implementação, análise e gestão das políticas de 
emprego.

por: Luís Bento, Presidente da APG

O emprego, enquanto 
dimensão económica 
do trabalho, assume 
uma importância fun-

damental na vida económica, so-
cial e política atual.
a europa e o mundo, desde 2007, 
têm registado níveis assustadores 
de perda permanente de emprego 
e a Oit, a OCde e o Fmi consi-
deram o desemprego o maior fla-
gelo da atualidade, tendo superado 
as preocupações com a crise das 
dívidas soberanas.
portugal também continua a per-

1º. Congresso nacional do emprego

der emprego de forma sistemática, 
prevendo-se que, no final de 2013, 
atinja o valor recorde de 18,2% em 
média anual, apesar de alguma de-
saceleração registada no segundo 
trimestre.
Qual a opinião dos diferentes atores 
– políticos, económicos, sociais – 
sobre a problemática do emprego? 
Que abordagens e soluções preco-
nizam?
a apg – associação portuguesa 
da gestão das pessoas, associação 
que comemora, em 2014, 50 anos 
de existência, não podia ficar indi-

ferente a esta problemática!
assim, no próximo dia 17 de ou-
tubro, a apg, com o apoio do 
instituto do emprego e Forma-
ção profissional e a colaboração da 
Oit – Organização internacional 
do trabalho, e do Laboratório do 
emprego do Centro de pesquisa e 
estudos sociais da universidade 
Lusófona, organiza o 1º. Congresso 
nacional do emprego, espaço que 
vai congregar, de forma inclusiva, 
os protagonistas que atuam na for-
mulação, implementação, análise e 
gestão das políticas de emprego.
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desenhámos o programa do 1º. Con-
gresso nacional do emprego – 
disponível no nosso site www.apg.
pt – com uma estrutura que possi-
bilite analisar e debater as diferen-
tes dimensões das problemáticas 
relativas às propostas dos parceiros 
sociais, à análise técnica por parte 
da comunicação social, ao empre-
go público, ao emprego das pesso-
as com deficiência ou com necessi-
dades de inserção social, passando 
pelas políticas ativas de emprego, 
as propostas da Oit para o com-
bate ao desemprego e terminando 
com projeções sustentadas do que 
poderá ser a evolução do empre-
go durante os próximos anos, em 
portugal, na união europeia e no 
mundo.
propomos, acima de tudo, um de-
bate técnico, fundamentado, onde 
os protagonistas têm oportunidade 
de expor o seu trabalho, apresen-
tar a sua leitura dos fenómenos 
e apresentar as suas hipóteses de 
intervenção para os diferentes 
segmentos em que se decompõe a 
problemática atual do desemprego.
tendências evolutivas, relação das 
políticas ativas de emprego com o 
crescimento económico, a evolu-
ção do desemprego no quadro da 
moeda única, as estatísticas e a sua 
estrutura técnica e grelha de lei-
tura, os novos fenómenos do de-
semprego jovem e do desemprego 
de longa duração, a proteção no 
desemprego – subsídio de desem-

prego e subsídio social de desem-
prego – desemprego e qualificação 
profissional, estágios para desem-
pregados jovens e a sua eficácia, as 
novas realidades do emprego e de-
semprego público, são temas que 
vão animar as sessões técnicas de 
debate.

Porquê este congresso neste 
momento?
porque a apg, enquanto asso-
ciação profissional que congrega 
os gestores de pessoas, não podia 
ficar indiferente a um fenómeno 
que é hoje considerado de extre-
ma importância e prioridade e que 
está a obrigar a uma modelação 
radical das políticas públicas, pois 
é considerado pelas diversas ins-
tâncias internacionais, o principal 
problema contemporâneo.
e, ao longo dos seus 50 anos de 
história, a apg sempre esteve na 
vanguarda do debate dos princi-
pais problemas ligados ao mundo 
do trabalho.
é pois, com muito orgulho e satis-
fação, que, num contexto difícil, a 
apg conseguiu, num curto espaço 

de tempo, pôr de pé esta iniciativa, 
que encontrou no ieFp e na Oit, 
uma recetividade total e um apoio 
incondicional.
Queremos incluir esta iniciativa 
no nosso calendário regular de 
atividades, promovendo este de-
bate de dois em dois anos, pois a 
temática do emprego vai continuar 
na agenda social e política duran-
te muitos anos, na medida em que 
as previsões da Oit e da OCde 
não são muito animadoras quan-
to à recuperação rápida dos níveis 
de emprego que se registavam no 
período anterior à crise financeira 
que começou em 2007.
por outro lado, iremos promo-
ver a edição – eletrónica e em pa-
pel – dos materiais apresentados 
no Congresso, constituindo assim 
um acervo de informação que, a 
qualquer momento, pode ser con-
sultado e utilizado pelos estudan-
tes, técnicos e profissionais de re-
cursos humanos, apaixonados por 
esta matéria.
vamos, pois, transformar o 1º. Con-
gresso nacional do emprego num 
sucesso! 

A APG, enquanto associação profissional que 
congrega os gestores de pessoas, não podia 
ficar indiferente a um fenómeno que é hoje 
considerado de extrema importância e prioridade 
e que está a obrigar a uma modelação radical das 
políticas públicas
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trabalho de muito curta 
duração
A oN SPoT Marketing é uma agência especializada em ativação de marca offline 
e online, presente no mercado há 10 anos. entrevistámos o seu responsável para 
conhecer algumas especificidades de gerir pessoas em trabalho sazonal.

O que é que faz, 
concretamente, uma 
agência de ativação de 
marca?

uma agência de ativação de marcas 
cria oportunidades de interação entre 
uma marca e o seu público-alvo. Fá-lo 
oferecendo ao público-alvo uma expe-
riência associada à marca e integrada 
num contexto (evento, espaço comer-
cial, rede social, local de trabalho, praia, 
etc.). essa experiência vai dar a conhe-
cer o produto/ marca, vai reforçar os 
seus atributos, aumentar a notoriedade, 
cumprindo objetivos previamente esta-
belecidos. uma boa ativação preocupa-
-se ainda com duas fases: o convite, 
trazer o público-alvo até à experiência, 
antecipando a expectativa; e a amplifi-
cação, levando a experiência até aqueles 
que não tiveram oportunidade de a vi-
ver, alargando assim o público que este-
ve em contacto com a ação/ atividade.

Em que medida uma agência de 
ativação de marca poderá ser um 
importante gerador de emprego?
uma agência de ativação tem necessi-
dades variáveis na sua base de colabo-
radores, dependendo do número e ti-
pologia dos projetos que tem em mãos. 
no caso da On spot marketing, a nossa 
equipa base tem apenas 11 elementos 
(e isto é essencial nas condições atuais 
de mercado), mas contamos com uma 
base alargada de colaboradores pontuais 
com quem, de acordo com o volume e 
dimensão dos projetos em carteira, re-

por: Duarte Albuquerque Carreira

miguel tapada, Managing director, On spOt marketing

petidamente trabalhamos. em alguns 
momentos chegamos a ter mais de 60 
pessoas a colaborar connosco em proje-
tos simultâneos.

O emprego sazonal é, por regra, visto 
como precário, pouco qualificado e 
até como mal pago. Esta é uma ideia 
errada? Em que medida a sua agência 
tenta contrariar, na prática, esta ideia?
O trabalho pontual em agências de ati-
vação é de facto precário (no sentido em 
que tem um termo e não existe garantia 
de continuidade), mas creio que para 
a generalidade dos colaboradores que 
trabalham em atividades de promoção 
ou ativação de marcas com agências de 
promoção, ativação e até com empresas 
de trabalho temporário, esse facto pode 
ser encarado como uma oportunidade 

que lhes permite uma melhor remune-
ração do que um vínculo permanente, 
uma maior flexibilidade para escolher 
os projetos que querem realizar, uma 
maior flexibilidade para realizar outros 
projetos.
na nossa experiência temos tido várias 
vezes colaboradores que recusam proje-
tos com maior duração para poderem 
ter maior liberdade de escolha entre 
projetos (normalmente colaborando 
com várias agências), garantindo maior 
remuneração com menor tempo de tra-
balho – gerem eles próprios a sua car-
teira de clientes (empresas com quem 
colaboram), maximizando o retorno do 
tempo que investem.
no que respeita à qualificação, e no 
nosso caso concreto, a nossa base de 
colaboradores pontuais é normalmen-
te composta por pessoas com forma-
ção universitária, que estão naquele 
momento a desempenhar uma função 
de elevada responsabilidade já que re-
presentam uma marca perante o seu 
público-alvo e estão na linha da frente 
para deixar junto desse público uma 
boa ou má opinião. é uma função que 
exige skills de gestão, relacionamento 
interpessoal, capacidade de resolução de 
problemas, planeamento e, por vezes, 
conhecimentos específicos em fotogra-
fia, vídeo, fisioterapia, educação física, 
entre outros.
Finalmente em relação à remuneração, 
procuramos pagar o valor justo para a 
tarefa/ função desempenhada, enqua-
drada nas condições de mercado e na 
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miguel tapada, Managing director, On spOt marketing nossa política comercial com os clientes.

Quantos postos de trabalho, ainda que 
de curta duração, já criou a sua agência 
este ano? 
a On spot marketing no último ano 
contou com mais de 100 colaboradores 
pontuais nos mais variados projetos de 
ativação, que desenvolvemos para os 
nossos clientes. a nossa base de cola-
boradores fixos foi também aumentada.

Como é que a ON SPOT Marketing 
recruta os seus colaboradores?
O facto de desenvolvermos ações que 
entram em contacto com o público faz 
com que sejamos muito solicitados para 
a receção de candidaturas. temos uma 
porta sempre aberta através da nossa 
presença online, que permite aos can-
didatos registarem-se na nossa base de 
dados e poderem assim vir a colaborar 
connosco em algum projeto. existem 
depois critérios de seleção que variam 
de projeto para projeto, mas que in-
cluem sempre a dinâmica e a apresenta-
ção do candidato, a cidade em que vive, 
a sua formação e a existência, ou não, de 
alguma recomendação.
todos os que connosco colaboram pela 
primeira vez são integrados em equipas 
com elementos mais experientes, que 
nos dão o feedback sobre o seu trabalho. 
são também acompanhados de perto 
pelos gestores operacionais dos proje-
tos que fazem uma  avaliação e que irá 
ditar, no futuro, o tipo de projetos e de 
responsabilidades que podemos atribuir 
àquela pessoa.

damos ainda muita importância à re-
comendação pessoal, seja de outros 
colaboradores pontuais, seja do tra-
balho de spotting que fazemos a ações 
de ativação de outras marcas e que nos 
permitem identificar bons profissionais, 
que gostaríamos que integrassem a nos-
sa base de dados.

Acredito que fazer a gestão de dezenas 
de pessoas espalhadas por todo o 
país não seja fácil… Como é que essa 
gestão é feita?
todos os nossos projetos contam com a 
colaboração de um dos nossos gestores 
operacionais, que são responsáveis, entre 
outras atividades, pela formação, gestão e 
controlo da equipa do projeto.  depois, 
dependendo da dimensão e duração do 
projeto, teremos supervisores regionais 
que acompanham as equipas no terre-

no. em cada equipa temos sempre um 
coordenador responsável pela dinâmica 
da equipa e pelo reporting diário. além 
de termos sempre na rua uma equipa 
de acompanhamento que monitoriza a 
performance das equipas em cada projeto.

A formação dos seus colaboradores 
é uma prioridade para a ON SPOT 
Marketing?
acreditamos muito na formação em 
ambiente de trabalho, em que cada 
novo elemento (seja num projeto, seja 
numa função mais permanente) é inte-
grado numa equipa mais experiente que 
lhe transmite os conhecimentos-base 
para o bom desempenho da sua função/ 
tarefa e depois lhe dá espaço para cres-
cer e introduzir no desempenho dessa 
sua função/ tarefa o seu cunho pessoal e 
melhorias. 
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C
ontrariando a imagem 
de rigidez, de imper-
meabilidade à mudan-
ça e de adversidade 

à inovação, que as organizações 
públicas projetam, os smas cria-
ram, desenvolveram e implemen-
taram, no ano de 2007, um projeto 
que visa a facilitação da rotação 
dos colaboradores: a Bolsa de mo-
bilidade interna (Bmi). 
a Bmi tem como objetivo a cria-
ção de um serviço flexível e efi-
ciente, facilitador da mobilidade 
interna dos recursos humanos dos 
smas, que contribua para adap-
tar as necessidades individuais às 
exigências organizacionais, mas 
também para minimizar algumas 
das assimetrias existentes nas uni-
dades orgânicas. 
Os benefícios adquiridos com me-
canismos de mobilidade interna 
estendem-se desde a esfera indivi-
dual dos colaboradores – atuando 
de forma preponderante na esfe-
ra organizacional e, consequen-
temente, no serviço prestado aos 
cidadãos.
no que respeita à esfera indivi-
dual, a Bmi assume-se, antes de 
mais, como mecanismo fertiliza-
dor de motivação para os colabo-
radores, pelo facto de possibilitar 
o alcance de novas dinâmicas pro-
fissionais mais direcionadas para 

“Trabalho nos SMAS de oeiras e Ama-
dora desde o ano de 2003. Depois de 
quase 10 anos a exercer a mesma fun-
ção, ter aderido à Bolsa de Mobilidade 
Interna foi uma verdadeira lufada de 
ar fresco! Foi por livre iniciativa que, 
no início deste ano, me candidatei à 
vaga para o Núcleo de Contacto com 
o Cliente. Para além de gostar muito 
do contacto com o público, a possibi-
lidade de aprender coisas novas e com 
outras pessoas é quase revigorante. es-
tou muito feliz!”

Lídia costa,
Assistente técnica

do núcleo de contacto
com o cliente

“Sou engenheiro Civil de formação, com 
especialização na área de abastecimento 
de água, por isso, entrar para os SMAS, foi 
um marco na minha carreira. Confesso que, 
na altura, pensei que seria essa a função 
que exerceria durante o tempo que aqui 
estivesse. Quando tomei conhecimento da 
BMI, e da possibilidade de conhecer o outro 
lado da gestão destes serviços, não hesitei: 
depois de um ano na gestão de redes de 
água e saneamento, disponibilizei-me para a 
vaga na área de infraestruturas. A BMI deu-
me as oportunidades e os desafios profis-
sionais que procuro para o meu desenvolvi-
mento pessoal e profissional!”

rui gamboa, técnico Superior de 
infraestruturas, Fiscalização e manutenção

Sucesso na primeira pessoa

Bolsa de Mobilidade Interna

os seus interesses. Constitui-se, 
deste modo, como um “motor” de 
desenvolvimento das trajetórias 
profissionais, através da promoção 
do trabalho como fonte de motiva-
ção, pelo meio do enriquecimento 
de funções. 

mente inovadora.
a rentabilidade dos custos assu-
me-se também como uma van-
tagem da Bolsa, pela redução do 
recurso a contratação a termo e 
decorrentes custos destinados a 
essas remunerações.
reconhecendo o elevado investi-
mento de tempo que um proces-
so de recrutamento externo exige, 
perspetiva-se na Bmi um processo 
de recrutamento mais simplifica-
do, dado que já dispõe, à partida, 
de informação pertinente relativas 
aos candidatos, uma vez que fa-
zem parte do corpo organizacional 
existente.
a adequação obtida pela concer-
tação entre as competências indi-
viduais e os objetivos organiza-
cionais conduz, a médio prazo, a 
uma melhoria nos desempenhos 
individuais e, consequentemente, 
grupais, fruto do incentivo ao tra-
balho em equipa que a mobilidade 
implica, produzindo colaboradores 
mais flexíveis.
deste modo, é possível promover 
uma gestão de pessoas mais ágil, 
criando incentivos à transferência 
para setores e serviços mais caren-
ciados em recursos humanos.
a crescente exigência dos utentes 
relativamente à qualidade dos ser-
viços exige uma mudança e evolu-
ção constantes. a este fator não é 

Público-Alvo:
Todos os trabalhadores

Trabalhadores
Envolvidos:

73

Ano
de Implementação:

2007

do ponto de vista organizacional, 
merecem relevo os ganhos com a 
diminuição de custos e tempo, em 
processos de recrutamento externo 
e recurso a contratação a termo, 
bem como a adoção de uma cultu-
ra de gestão das pessoas marcada-
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alheio o projeto Bmi como meca-
nismo de incremento da polivalên-
cia funcional, criando novas pers-
petivas e novas competências que 
aumentam a eficiência das pessoas 
e dos serviços.
a eficácia conquistada pela perma-
nente adaptação dos colaboradores 
às rápidas mudanças da envolvente 
organizacional é instrumento fun-
damental para a criação de um ser-
viço público mais flexível capaz de 
responder às necessidades do seu 
público.
são, deste modo, utilizadores do 
projeto os colaboradores dos ser-

viços municipalizados de água e 
saneamento de Oeiras e amadora 
e as próprias unidades orgânicas. 
Os colaboradores podem respon-
der à divulgação de anúncios de 
oportunidades de mobilidade ou 
propor-se, espontaneamente, para 
integrar a Bmi.
as uO com carências específicas 
de pessoal podem contactar a di-
visão de gestão de recursos hu-

manos, informando-se da existên-
cia de disponíveis e dos respetivos 
perfis. 
Os números falam por si: desde o 
ano de lançamento do projeto um 
total de 73 colaboradores viram sa-
tisfeitas as suas necessidades de rea-
lização pessoal e profissional por via 
da Bolsa de mobilidade interna, re-
presentando este valor cerca de 3% 
do total do efetivo. 

Processos Poupança anual gerada

2007 6 60 978,12 €

2008 4 46 004,70 €

2009 20 269 612,28 €

2011 15 225 012,76 €

2012 16 178 203,48 €

2013 12 134 002,68 €

Colaboradores que já integraram a Bolsa de Mobilidade Interna

A BMI tem como objetivo 
a criação de um serviço 
flexível e eficiente, 
facilitador da mobilidade 
interna dos recursos 
humanos dos SMAS
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segundo momento, o mencionado pre-
ceito constitucional proíbe qualquer 
tipo de benefício ou prejuízo, priva-
ção ou isenção de direitos ou deveres 
em função de ascendência, sexo, raça, 
língua, território de origem, religião, 
convicções políticas ou ideológicas, 
instrução, situação económica, condi-
ção social ou orientação sexual, entre 
outros. e, em geral, é esta a fórmula 
seguida pelo Código do Trabalho (CT) 
que, no seu artigo 24.º, com a adição 
de alguns elementos relevantes no 
contexto da relação laboral, nomeada-
mente a proibição de discriminação em 
razão de estado civil, situação familiar, 
património genético, capacidade de 
trabalho reduzida, deficiência, doença 
crónica, origem étnica ou raça e filiação 
sindical, estabelece o direito à igualda-
de no acesso a emprego, estatuindo-se 
de forma clara no n.º 1, do art.º 25.º do 
CT, a proibição de discriminação pelo 
empregador, em razão dos fatores an-
teriormente elencados.
Refira-se, no entanto, que proibidas 
não são apenas as práticas de discri-
minação direta, ou seja, aquelas em 
que uma pessoa parta de uma situação 
menos favorável num processo de re-
crutamento em razão de um fator de 
discriminação. Não serão igualmente 
aceitáveis disposições, critérios ou prá-
ticas de caráter aparentemente neutro 
que sejam suscetíveis de colocar uma 
pessoa numa situação desvantajosa 

o 
recrutamento e se-
leção de candidatos 
foram sempre temas 
particularmente sensí-

veis no contexto empresarial. Contra-
riamente ao que se possa pensar, este 
é um processo igualmente penoso na 
ótica da entidade contratante. No li-
mitado contacto que entre as partes 
se estabelece com vista a uma con-
tratação, o recrutador tem de tentar 
conhecer ao máximo o candidato, ser 
capaz de assimilar o seu perfil e saber 
avaliar se este se adequa às funções 
que lhe serão atribuídas. Por este mo-
tivo (e particularmente devido à cres-
cente oferta de mão de obra fruto 
do atual contexto sócio-económico) 
acabamos por assistir a processos de 
recrutamento cada vez mais longos e 
complexos. Compreende-se que assim 
seja face aos elevados custos que uma 
má contratação pode acarretar. Mas 
no desenrolar desta relação, que se vai 
desenvolvendo entre candidato e enti-
dade recrutadora, torna-se necessário 
acautelar determinados aspetos de 
modo a salvaguardar o cumprimento 
de obrigações legais, inclusivamente de 
natureza constitucional.
Com efeito, nesta matéria terá de ser 
tido em conta o art.º 13.º da Consti-
tuição da República Portuguesa, que, 
primeiramente, estatui que todos os 
cidadãos são dotados da mesma digni-
dade social e iguais perante a lei. Num 

Recrutamento 

à luz do 

princípio da não 

discriminação
por: Ana Luísa Beirão, Advogada Coordenadora, 
Departamento de Direito do Trabalho SRS Advogados
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Legislação
Junho de 2013
PortUgAL 
• Portaria n.º 208/2013. d. r. n.º 121, 
Série i de 2013-06-26
ministérios da economia e do emprego 
e da educação e ciência
Primeira alteração à Portaria
n.º 851/2010, de 6 de setembro, que 
regula o sistema de certificação de enti-
dades formadoras previsto no n.º 2 do 
artigo 16.º do Decreto-Lei n.º 396/2007, 
de 31 de dezembro.
• Lei n.º 39/2013. d. r. n.º 118, Série i 
de 2013-06-21
Assembleia da república
Regula a reposição, em 2013, do 
subsídio de férias para os trabalhadores 
públicos, aposentados, reformados e 
demais pensionistas.
• Portaria n.º 204-A/2013. d. r. n.º 115, 
2.º Suplemento, Série i de 2013-06-18
ministério da economia e do emprego
Cria a medida de Apoio à Contratação 
Via Reembolso da Taxa Social Única 
(TSu).
• Portaria n.º 204-b/2013. d. r. n.º 115, 
2.º Suplemento, Série i de 2013-06-18
ministério da economia e do emprego
Cria a medida estágios emprego.
• Portaria n.º 203/2013. d. r. n.º 114, 
Série i de 2013-06-17
ministério da economia e do emprego
Cria a medida Vida Ativa - emprego 
Qualificado.

União eUroPeiA
PArLAmento eUroPeU
e conSeLho
• diretiva 2013/35/Ue do 
Parlamento europeu e do 
conselho, de 26 de junho de 2013, 
relativa às prescrições mínimas 
de segurança e saúde em matéria 
de exposição dos trabalhadores 
aos riscos devidos aos agentes 
físicos (campos eletromagnéticos) 
(20.a diretiva especial na aceção 
do artigo 16.o, n.o 1, da Diretiva 
89/391/Cee) e que revoga a 
Diretiva 2004/40/Ce (Joue L 179 
de 2013-06-29)Po
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comparativamente com outras em ra-
zão de um fator de discriminação, prá-
ticas que o legislador qualifica como 
discriminação indireta, por exemplo, 
a obrigação de os trabalhadores de 
determinada empresa terem a todo o 
momento, e sem qualquer justificação 
válida, a cabeça descoberta, afastando 
à partida candidatos que professem 
determinadas religiões. 
Com efeito, a proibição da discrimina-
ção pretende ser operativa não apenas 
no plano formal, mas também no plano 
material. 
Por outro lado, convirá salientar que 
inexiste qualquer prática discriminató-
ria quando o comportamento do re-
crutador decorra de um requisito justi-
ficável e determinante para o exercício 
da atividade profissional, em virtude da 
natureza da sua natureza ou contexto, 
como seja, a contratação exclusiva de 
modelos de masculinos ou femininos 
por parte de uma agência, para promo-
ção de artigos de vestuário, consoante 
o respetivo público-alvo.
A aludida materialidade da proibição 
de discriminação e garantia de igual-
dade no recrutamento (e também no 
âmbito da relação laboral) tem expres-
são na parte final do n.º 1 do artigo 
24.º do CT, aí se estabelecendo que 
impende sobre o estado a função de 
promover a igualdade de oportunida-
des e tratamento no acesso ao em-
prego. Aliás, só assim se entendem as 
denominadas medidas de discrimina-
ção positiva consagradas pelo legisla-
dor que vem consentir expressamente 
a adoção de medidas legislativas de 

duração limitada que visem beneficiar 
certo grupo desfavorecido em função 
de fator de discriminação, com o obje-
tivo de garantir o exercício de direitos 
em condições de igualdade ou a corre-
ção de desigualdades que persistam na 
vida social.
Por outro lado, e no que ao próprio 
processo de recrutamento concerne, 
de forma a antecipar eventuais situa-
ções de discriminação, o legislador in-
troduziu algumas limitações no acesso a 
certo tipo de informações por parte das 
entidades contratantes, quer através 
das perguntas que pode, legitimamente, 
fazer ao candidato, quer pela limitação 
de realização de determinado tipo de 
testes, nomeadamente médicos. 
Com efeito, o CT estabelece estritos 
limites à admissibilidade de recolha de 
dados biométricos (como impressões 
digitais ou amostras de ADN) e à realiza-
ção de testes ou exames médicos. estas 
limitações estão intrinsecamente liga-
das a uma prevenção de discriminação 
em razão do património genético, do 
estado de saúde e mesmo à proteção 
da parentalidade, sendo expressamente 

proibida a exigência de teste de gravidez 
a uma candidata a emprego. Neste sen-
tido, a entidade contratante não poderá 
ter acesso a informação constante de 
exame médico realizado aos candidatos, 
permitindo-se apenas a sua realização 
por razões de proteção e segurança do 
trabalhador ou de terceiros ou se a ati-
vidade em questão revestir particulares 
exigências que o justifiquem. Não obs-
tante, em caso de realização de testes 
médicos, o responsável médico apenas 
poderá, nos termos da lei, comunicar ao 
potencial empregador um juízo geral de 
aptidão do candidato.
Já no âmbito das informações que po-
dem ser solicitadas por quem recruta, o 
CT exclui da respetiva esfera de legitimi-
dade as referentes ao estado de saúde 
do candidato e, bem assim, as respei-
tantes à sua vida privada, salvo quando 
estritamente necessárias ou relevantes 
para avaliar da aptidão para desenvolver 
a atividade constante do contrato de 
trabalho, sendo que essa fundamenta-
ção deve ser fornecida por escrito.
e percebe-se que assim seja. efetivamen-
te, é compreensível que seja ilegítima a 
solicitação ao trabalhador e, mais rele-
vante no nosso caso, a um candidato a 
emprego, de questões que notoriamente 
extravasam o contexto laboral. De fac-
to, e no atual contexto, se a abundância 
de oferta de mão de obra justifica cada 
vez mais um apurado escrutínio dos can-
didatos, a verdade é que esse mesmo 
escrutínio poderá funcionar como um 
instrumento de situações encapotadas de 
discriminação, as quais, como visto, não 
são legalmente admitidas. 

Não serão aceitáveis 
disposições de 
discriminação indireta, 
por exemplo, a obrigação 
de os trabalhadores terem 
a todo o momento, e 
sem qualquer justificação 
válida, a cabeça 
descoberta
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A Decisões e Soluções, empresa nacional de consultoria imobi-
liária e financeira, realizou um Cruzeiro no Douro, como forma 
de premiar os melhores profissionais da empresa no segundo 
trimestre deste ano. o Cruzeiro exclusivo da Decisões e Solu-
ções teve início em Vila Nova de Gaia e contou com cerca de 
70 participantes. o dia foi marcado pela subida do rio Douro, 
com muita diversão e música a bordo. os participantes tiveram 
ainda a oportunidade de almoçar numa quinta típica do Douro 
e de desfrutar de um saboroso lanche numa adega regional.

Pedro Quinaz, do ISCTe, é o grande vencedor da 10ª edição do 
Prémio Primus Inter Pares. No 2º lugar ficou Dianne Gomes, tam-
bém do ISCTe, e em 3º lugar Bernardo Miranda, da universidade 
Católica Portuguesa. os prémios foram entregues na gala do Pré-
mio Primus Inter Pares, que se realizou no Hotel epic Sana, em 
Lisboa. o Primus Inter Pares foi criado pelo Banco Santander Totta 
e pelo Jornal Expresso, com o objetivo de contribuir para o de-
senvolvimento de uma cultura de rigor, de profissionalismo e de 
excelência na gestão de empresas

DeCISõeS e SoLuçõeS PReMeIA 
oS MeLHoReS CoLABoRADoReS 
CoM CRuzeIRo No DouRo 

PRÉMIo PRIMuS INTeR PAReS
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Arrancou em 28 de agosto a fase de competição do 
Lisbon Challenge, programa que junta na capital portu-
guesa startups de 15 países e procura promover a sua 
internacionalização e financiamento a curto prazo, pre-
miando as dez melhores. António Costa, presidente da 
Câmara Municipal de Lisboa, recebeu os cerca de 120 
participantes e reafirmou o interesse da cidade nesta 
iniciativa, que para o edil é cada vez mais uma cidade 
empreendedora, inovadora e criativa. o encontro de-
correu na Central Station, polo criativo da cidade de 
Lisboa que funciona na antiga estação central dos CTT 
(junto à Praça da Ribeira), é administrado pela Beta-i 
e destina-se à instalação de empresas, startups e free-
lancers. 

LISBOn CHALLEnGE JuNTA 
STARTuPS De 15 PAíSeS
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 eMPReeNDe A TuA AVeNTuRA
Como empreender não é fácil, este é um livro 
que se dirige a gestores com iniciativa e os seus 
autores, Joan Riera e Tomás Soler, inspiraram-se 
para o escrever nos clássicos livros juvenis das 
séries “escolhe a tua aventura”. Aqui, o leitor 
será convidado a assumir o papel de protago-
nista sendo confrontado com todas as escolhas 
típicas de um empreendedor. os finais possí-
veis são 35 e ficam várias lições de estratégia, 
finanças, marketing e, claro está, de recursos 
humanos.

Gestão Plus, edições

 LeVANTAR Voo
um livro escrito por Merrick Rosenberg e Da-
niel Silvert que se apresenta como um manual 
que ajuda a dominar os estilos DISC e a trans-
formar a carreira, as relações pessoais e a vida. 
Arrojado objetivo que se inspira nas áreas da 
Psicologia, da Gestão e da Formação Profissio-
nal. os seus autores têm uma vasta experiência 
em áreas como o coaching e liderança, sendo o 
primeiro o cofundador da empresa Team Buil-
ders Plus e o segundo membro destacado desta 
empresa que foi referida pelo Philadelphia Busi-
ness Journal como uma das melhores empresas 
de formação dos estados unidos.

editorial Presença, edições

 QuAL É A SuA MeLHoR VeRSão?
este é um guia prático para a realização 
pessoal e profissional. A autora, Ana 
Santiago, é consultora, formadora e pa-
lestrante internacional nas áreas de ima-
gem, comunicação e desenvolvimento 
pessoal, sendo também coach profissio-
nal. Segundo Viana Abreu, Presidente da 
Associação Portuguesa de Coaching, este 
é “um livro com um valor extraordinário, 
pois integra as dimensões do saber ser 
(autoconhecimento) do saber ter (ima-
gem) e do saber fazer (autotranforma-
ção). 

Smartbook edições

 SeGuNDA oPoRTuNIDADe
Sabemos que são muitas as empresas no nosso país a atra-
vessar dificuldades e a precisarem de uma revitalização, 
Pedro Montes Pinheiro é licenciado em Gestão de empre-
sas, tem um mestrado em Finanças pela London Business 
School e é administrador de uma sociedade de capital de 
risco. Tem uma experiência de 15 anos na área de investi-
mentos, capital de risco e, por essa razão, arrisca escrever 
um guia prático para trazer empresas de volta à vida. Neste 
livro é explicado passo a passo, com todos os pormenores, 
tudo o que é preciso saber sobre o Processo especial de 
Revitalização.

oficina do Livro, edições
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  ASuS VIVoBooK S200e
Leve e portátil, este equipamento caracteriza-se não só 
pelo seu design fino e leve, mas principalmente pela in-
teratividade táctil, suave e intuitiva, uma vez que o toque 
é a essência da experiência VivoBook. Dotado de uma 
qualidade de som incrível, possibilitada pela tecnologia 
exclusiva ASuS SonicMaster, e de um ecrã HD de 11.6” 
HD com resolução 1366x768 e retroiluminação LeD, o 

VivoBook vai melhorar os momentos de entretenimento, prin-
cipalmente na visualização de filmes ou simplesmente das fotos e 
vídeos das férias.

  PoWeRSHoT DA CANoN
A Canon revelou recentemente a sua nova coleção de câmaras digitais compactas 
que oferecem uma experiência fotográfica completa, desde a captação da imagem 
até à sua partilha, quer através de impressão ou upload numa rede social. Refletindo 
a preocupação da Canon em satisfazer as necessidades do consumidor, cada um des-
tes novos equipamentos foi desenhado sob o lema “o melhor é o próximo passo” – 
para inspirar e incentivar os consumidores a darem o próximo passo no seu percurso 
fotográfico.  os mais recentes lançamentos da Canon incluem quatro novas câmaras 
digitais: as completas PowerShot G16 e PowerShot S120 com velocidades e capaci-
dades de resposta super-rápidas, as compactas PowerShot SX510 HS e PowerShot. 
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le, entre outros. existem também expo-
sições temporárias e realizam-se várias 
palestras na École du louvre.
no centro de nice, o Windsor hotel, 
edifício do século xix envolto em arte, 
foi o local escolhido para retemperar-
mos energias. Construído em 1895, foi 
transformado em hotel em 1942. des-
de 1987 que nasceu o projeto “Quarto 
dos artistas” e atualmente existem 28 
quartos onde a imaginação de cada ar-
tista faz a decoração. Como é de esperar, 
todos os quartos são diferentes e únicos 
e o resultado é surpreendente. pode dor-
mir -se num quarto onde os sonhos do 
artista Ben estão escritos nas paredes e 
teto do quarto; noutro com as paredes 
revestidas a ouro, onde a cama se encon-
tra ao centro, autoria do artista Claudio 
parmiggiani. as hipóteses são 28 e todas 
muito diferentes umas das outros, umas 
vai amar e outras detestar... mas indife-
rente nunca ficará.
para terminar o dia, nada como uma 
refeição cheia de surpresas, prepara-
da pelo simpático e divertido chefe 

arte de viver

na mesma família. não é de todo um 
restaurante turístico, e é essencialmente 
para os locais. Os pratos são deliciosos e 
a típica salada niçoise custa 8,60€, existe 
neste restaurante uma grande ligação en-
tre França e itália. aliás,  em toda a par-
te velha existe esta dualidade e algumas 
placas indicam, além da forma francesa 
nice, a forma provençal nissa e o nome 
das ruas está escrito nas duas línguas, 
pois nice já pertenceu a itália, tendo 
sido definitivamente anexada à França 
em 1860, pelo tratado de villafranca.
após o almoço fomos visitar o museu 
de arte moderna e Contemporânea 
(mamaC), um edifício da autoria dos 
arquitetos henri vidal e Yves Bayard, 
onde as quatro torres existentes estão 
ligadas entre si por corredores de vidro. 
a partir do terraço, denominado Jardin 
d´eden, no último piso do museu, temos 
uma vista panorâmica muito bonita da 
cidade. nas exposições permanentes,  
incluem-se trabalhos de vários artistas 
desde 1950, tais como andy Warhol, 
roy Lichtenstein e niki de saint phal-

P
or volta das 13h, aterráva-
mos no aeroporto de nice. 
Já do alto podíamos avistar 
a linda baía de anglais e os 

9 km de passeio marítimo, uma das ave-
nidas mais conhecidas no mundo, “La 
promenade des anglais”, que permane-
ce quase igual desde 1931, ladeada por 
inúmeras palmeiras e o seu mar de cor 
azul-turquesa.
nice, na região de côte d´azur, o segun-
do destino turístico de França, entre a 
montanha e o mar, protegida do vento 
por um anfiteatro de colinas onde o sol 
aparece 300 dias por ano. atravessamos 
a avenida de anglais, onde se destaca o 
famoso e luxuoso hotel “negresco”, que 
retrata o esplendor da Belle Époque.
dirigimo-nos para a zona velha da ci-
dade em estilo barroco – vieux nice –, 
com ruelas estreitas, esplanadas, lojinhas 
old fashioned, galerias de arte – uma zona 
para ser percorrida demoradamente. 
Fomos almoçar na rua direita ao res-
taurante acchiardo. Com um ambiente 
muito acolhedor, existe há três gerações 

nice

texto e fotos:  Manuela Silva Dias

Nice, na região da Côte d´Azur, é o segundo destino turístico de França. entre a 
montanha e o mar, protegida do vento por um anfiteatro de colinas e onde o sol 

aparece 300 dias por ano. 
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david Faure, detentor de uma estrela 
michelin. no restaurante aphrodite 
espantámo-nos com tudo o que nos 
foi apresentado. uma cozinha mo-
lecular muito curiosa: desde uma das 
entradas, que tinha de ser engolida ra-
pidamente, conter a respiração e dei-
tar o fumo de uma só vez pelo nariz… 
está visto que as gargalhadas foram 
contagiantes. depois de três horas 
e já bastantes satisfeitos, terminou a 
refeição com um ovo estrelado, o que 
causou troca de olhares com pontos 
de interrogação… como poderíamos 
depois de tudo que já tínhamos sabo-
reado, ainda ter espaço para um ovo 
estrelado… bem na realidade os ovos 
foram feitos na mesa à nossa frente, 
mas como que por um toque de magia 
transformaram-se em doce de manga, 
a parte da gema, e leite-creme a parte 
da clara... difícil explicar como surgiu 
tal transformação, mas que estava de-
licioso, estava!
depois de uma noite descansada no 
meu quarto do hotel Windsor, decora-
do pela artista noël dolla com motivos 
bem veranis, cheio de gelados pinta-
dos na parede, acordei revigorada para 
novas descobertas neste local plantado 
junto ao mar.
Começámos por descobrir o merca-
do das flores e vegetais, uma explo-
são de cores e cheiros, num local de 
visita obrigatória para quem gosta de 
mercados. desde os toldos coloridos, 
às inúmeras flores, vegetais, moran-
gos, frutos silvestres, compotas e mel 
provenientes de agricultura biológica, 
sabonetes de várias cores, bonecas de 

alfazema, tudo se conjuga de uma for-
ma muito agradável.
seguiu-se uma visita ao castelo que fica 
a 90 metros a partir de vieux nice. Fo-
mos de elevador, que funciona todo o 
dia, mas pode também ir a pé em ape-
nas dez minutos. Já lá em cima, existe 
um parque botânico muito agradável, 
e somos presenteados com uma vista 
magnífica sobre nice e seus arredores. 
Quanto ao castelo, de facto, já não exis-
te, apenas resta uma pequena ruína da 
velha catedral com uma bonita queda 
de água.
descemos a pé depois de explorar tam-
bém o jardim botânico e dirigimo-nos 
novamente a vieux nice, zona velha da 
cidade, onde é sempre apetecível deam-
bular pelo emaranhado de ruas estreitas, 
todas as lojinhas existentes, e misturar-
mo-nos com os seus habitantes. na rue 
du collet, uma agradável surpresa espe-
rava por nós: nadim Oliviera, o pro-

prietário do restaurante Oliviera, uma 
personagem digna de banda desenhada 
com um sorriso contagiante, preparou-
-nos uma cozinha fresca provençal do 
mediterrâneo e algumas especialidades 
de nice. O restaurante tem um am-
biente intimista e aconchegante, onde 
se pode comprar azeite de exelente qua-
lidade. 
após o adeus ao simpático nadim e mais 
perto do centro para visitamos um novo 
grande investimento público e privado 
de um antigo matadouro des abbatoirs, 
com o objetivo de trazer sangue novo a 
nice, transformando um local industrial 
num local para práticas sociais e cultu-
rais, com o conceito de sentir a arte de 
forma diferente e juntando vários artistas 
residentes – dando asas à imaginação e 
troca de experiências. tornou-se um 
território de experimentação, uma pon-
te entre o centro da cidade e a periferia, 
ampliando as zonas verdes e alterando a 
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topografia da cidade. desde 2011 que 
várias exposições e troca de experiências 
entre artistas de locais e áreas diferentes 
têm dinamizado, dando vida e alma ao 
novo abattoirs.
Continuando no mundo da arte, fomos 
viver um museu de arte Contemporâ-
nea a “céu aberto”, que se estende por 8,7 
km em 21 paragens do metropolitano. 
um projeto que existe há cinco anos e 
que tem sido muito apreciado tanto pelos 
turistas como pelos locais, criando uma 
grande oportunidade para 14 artistas de 
todo o mundo. Conceberam 224 obras 
e deixarem a sua marca de contempora-
neidade numa profunda transformação 
urbana. em cada uma das 21 paragens 
podemos apreciar a criatividade dos ar-
tistas. terminámos a viagem de metro-
politano na paragem da praça massena, 
o coração da cidade, com acesso às zonas 
comerciais e jardins circundantes. aqui 
também a arte está bem visível: Jaume 
plensa, artista espanhol, criou sete gran-
des figuras humanas em cima de mastros 
com dez metros de altura, iluminados no 
interior, que representam os sete conti-
nentes. Chama-se “Conversa em nice” e 
é uma metáfora para a relação entre as 
diferentes comunidades que fazem parte 
da nossa atual sociedade.
a quatro minutos a pé da praça de mas-
sena, fomos jantar ao attimi restaurant, 

que é considerado o restaurante mais 
autêntico de comida italiana em nice.
Faz parte do movimento “slow food” e na 
confeção dos seus pratos só são utilizados 
ingredientes de primeira qualidade e de 
origem biológica – o resultado é simples-
mente delicioso!
para fazer a digestão fomos a pé até ao 
hotel, cerca de 20 minutos, sentindo a 
animação noturna da cidade.
nada como começar o dia com um 
passeio na Promenade de anglais, que é 
muito concorrida para andar de bicicle-
ta, patins, fazer jogging, ou simplemente 
sentar num dos bancos e ficar a apreciar 
o mar. todavia, e ao contrário do que é 
habitual em nice, as nuvens tornaram-se 
progressivamente cinzentas e começou a 
chuviscar.
apanhámos o autocarro e fomos até 
ao museu marc Chagall, de indis-
pensável visita para os amantes de 
arte. museu que homenageia um dos 
maiores pintores da história. pude-
mos apreciar um dos projetos do artis-
ta russo, chamado mensagem Bíblica, 
inaugurado em 1973, que em 17 telas 
ilustra os dois primeiros livros da Bí-
blia, desde a criação do mundo até à 
Lei de deus dada por moisés ao povo 
de israel. 
Quando saímos do museu, a chuva 
tornou-se cada vez mais forte, pelo 
que antecipámos a hora de almoço, e 
nem de propósito íamos almoçar a um 
restaurante mesmo na praia... Chegá-
mos ao restaurante Beau rivage, um 
pouco salpicados de água. sentámo-
-nos numa mesa mesmo em frente ao 
mar, claro está na parte de dentro do 
restaurante. todo em madeira branca 
e com uma decoração alusiva a verão, 
foi mesmo agradável estar naquele lo-
cal a ouvir a chuva a cair na madeira, 
a ver o mar e a saborear uns deliciosos 
pratos gourmet.
deixámos nice com chuva. Costuma 
dizer-se que quando saímos de uma 
terra e está a chover é porque esta não 
quer que nos vamos embora... por isso, 
a nice dizemos: “até breve, com muito 
sol, para novas descobertas!” 

Contactos
Morada: Campo Grande, nº 220 B
1700-094 Lisboa - Portugal
tel: +351 21 781 74 70  Fax: +351 21 781 74 79
e-mail: travel@across.pt
www.across.pt
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prego resulta da rigidez do mercado de 
trabalho”; “a redução da despesa estimula 
o crescimento económico”; “a redução do 
défice cria confiança nos mercados”. 
Tudo isto é dito e repetido diariamente 
por economistas, políticos e media e nada 
disto tem a evidência da ciência que prova 
exatamente o contrário.
Foi neste passa-culpas que no mês de 
agosto surge uma luz no fundo do túnel, 
Portugal tinha começado a crescer e, neste 
caso, em percentagem superior à europa. 
Foi interessante analisar tal fenómeno, que 
é em si um bom sinal. 
Assistimos a um pouco de tudo, desde 
alguns discursos mais moderados; outros 
que confirmavam a justeza das soluções 
adotadas; outros com justificações barro-
cas; outros que deturpavam tudo e quase 
criminalizavam tal crescimento. Na verda-
de, apenas ouvi uma opinião que me pa-
recia ter alguma clarividência e que vem 
sendo defendida desde o princípio da crise.
Qualquer melhoria da economia portugue-
sa tem como principais atores as empresas 
e os seus trabalhadores e é do resultado 
desta relação que se podem esperar as 
mudanças que temos que operar no nos-
so país. As empresas, enquanto econo-
mia real, são as potenciadoras da criação 
da nossa riqueza, da criação de emprego 
e de exemplos verdadeiros de cidadania. 
A sustentabilidade e melhoria dos nossos 
indicadores de crescimento, radicam numa 
cada vez maior independência das empre-
sas face ao poder político, investindo numa 
relação saudável e cooperante com os seus 
trabalhadores. As empresas poderão estar 
a afastar-se de todo o discurso e intriga do 
sistema político, para seguirem um caminho 
que tem a ver com o verdadeiro discur-
so económico e com a realidade da nossa 
economia. Afastamo-nos de um discurso 
de economistas, para nos aproximarmos 
das práticas da gestão. É pena que estes 
bons exemplos, os mesmos que são os 
responsáveis por alguma melhoria dos nos-
sos indicadores, não comuniquem pública e 
diretamente as suas boas práticas e criem 
um novo clima de confiança no país. 
São as empresas e os modelos de gestão 
de sucesso que deveriam estar nos media 
a explicar a economia, era muito mais fácil 
de perceber. 

menos de 50%
da economia
é mesmo economia

Ludwig erhard dizia que 50% da 
economia é psicologia, mas nos 
dias que correm, mantendo-
-se seguramente os 50% da 

psicologia, muitas outras variáveis foram 
roubando a percentagem que restava à 
economia propriamente dita. e quem o 
diz não sou eu, meio suspeito, mas alguns 
dos mais famosos economistas, aqueles 
poucos que ainda integram os restos de 
uma ética que foi abandonada há muito 
tempo pelos demais.
Claro que depois esta falta de importância 
não se reflete em quase nada, a começar 
pelos media que continuam a convidar os 
pregadores do deserto para comentar o 
que resta da economia, para fazer adivi-
nhações que sustentem os maus desem-
penhos políticos e para publicitar algumas 
universidades e estatutos académicos.
Todos nós sabemos que uma ciência não 
é uma arte descritiva, não é um depósito 
de informação, a ciência também prevê e 
trata não só do presente, mas também 
do futuro, mesmo que se fale de uma 
ciência social.
o que estamos a assistir, segundo alguns 
economistas mais conscientes, como é o 
caso de Krugman, é pura e simplesmente 
a uma queda dos dogmas económicos que 
dominaram e ainda dominam o pensamen-
to económico e são responsáveis pela crise 
que estamos a viver. e esses dogmas são 
conhecidos de toda a gente e vão desde: 
“a política de expansão cria inflação”; “a re-
dução do défice cria emprego”; “dívida aci-
ma dos 90% arruína”; “o elevado desem-
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Unipessoal
o meu avô e o futuro 
de Portugal

Duarte Albuquerque Carreira
da.carreira@moonmedia.info

o meu avô, José de Albu-
querque, tem 87 anos 

e, antes de se refor-
mar, era operário 
fabril, pintor de au-
tomóveis, na já ex-
tinta uTIC. Como o 
ordenado que rece-

bia não era suficiente 
para garantir o sustento 

mínimo da família, com três 
filhos e mulher, ampliava o rendimen-
to familiar com algumas horas extrala-
borais numa oficina – vulgo, “biscate”. 
A sua vida ativa foi totalmente dedica-
da ao trabalho e ao objetivo de asse-
gurar o pagamento da renda da casa, 
a alimentação de todos – com carne 
apenas uma vez por semana – e a rou-
pa mínima para as várias estações do 
ano. Marcou-me aquela vez em que 
a minha mãe lamentou raramente ver 
o pai durante o seu tempo da escola: 
“de manhã, quando acordava, ele já 
tinha saído para o trabalho; e à noi-
te, quando me ia deitar, ele ainda não 
tinha chegado a casa”. Foram muitos 
anos assim. e antes de ser operário 
fabril trabalhava na construção civil e 
antes de trabalhar na construção civil 
era pastor de ovelhas – e do que apa-
recesse – nas terras frias e distantes 
da Cavaca, na Beira Alta, em troca 
de pouco mais do que a comida para 
esse dia. em síntese, foi esta a vida do 
meu avô: trabalhar simplesmente para 
conseguir sobreviver.
escrevo estas palavras como imagem 
da minha total incompreensão e re-
pulsa pelo futuro que este Governo, 
instituições internacionais e muitos 
reputados especialistas desejam para 
os portugueses – para mim e para 
si. Ajustamentos e reduções salariais 
são passos na direção de um passado 
muito triste e funesto, que este país 
conhece demasiado bem e que sabe 
que não têm nada de moderno ou 
progressista. Não quero que os meus 
netos recordem a vida do seu avô 
como tendo sido apenas dedicada ao 
esforço da sobrevivência.






