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

Não há fórmulas perfeitas para 
gerir pessoas, há até quem 

considere que as pes-
soas não podem ser 
geridas. Isto não é um 
dilema, já nem é uma 
questão que preci-
se de ser respondida 

cientificamente, contu-
do, por vezes, gosto de 

perguntar, numa ou outra 
entrevista, o que pensam os meus 

entrevistados sobre o assunto. Como 
imaginarão já ouvi de tudo e esse tudo 
que já ouvi mantém a pergunta válida e, 
como referi, sem resposta cientificamen-
te esclarecedora. esta situação leva-me a 
presumir, com probabilidades sérias de 
essa presunção não poder ser ilidível, que 
estamos perante uma questão filosófica, 
isto é, como a ciência não resolve, a filo-
sofia entra em cena propondo-se conti-
nuar infinitamente a perguntar.
Acreditem que não é perda de tempo 
perguntar, porque enquanto isso acon-
tece continuamos a descobrir pequenos 
segredos que vão ajudando ao ato de 
gerir pessoas. Isso vai dando significado e 
corroborando alguma coisa que é inequí-
voca no mundo das pessoas, e isso que 
é inequívoco é o facto de as pessoas se-
rem, todas elas, individualmente conside-
radas, um mistério insondável.  o ponto 
de partida de qualquer ciência assenta na 
convicção de que se percorrerá um cami-
nho que conduzirá a uma resposta com-
provável, objetivamente demonstrável, 
replicável. ora o caminho que se pode 
fazer para responder à pergunta inicial 
só nos levará a situações subjetivamente 
demonstráveis e não replicáveis. A con-
clusão que podemos tirar é a de que há 
gestão de pessoas mas essa gestão está 
sempre comprometida pela intrínseca 
subjectividade do seu objeto, ou seja, as 
pessoas e, nessa medida, o acto de gerir 
deve ter em consideração que o resul-
tado pode não ter validade científica e, 
perante tamanha incerteza, continuar a 
perguntar será sempre uma solução para 
ir empreendendo um esforço de respon-
der de forma cada vez mais perfeita.
Por essa razão, não me cansarei de 
perguntar se, afinal as pessoas são ou 
não geríveis...

9ª Arte
É possível gerir pessoas?

generalizada, tem vindo a ser atribuída 
a esta função. 
Importância que é de realçar numa al-
tura em que a APG se prepara para as 
comemorações dos seus 50 anos de ati-
vidade, ao longo dos quais tem vindo a 
pugnar justamente pelo reconhecimen-
to da GRH como uma das fundamentais 
funções da gestão empresarial e tem 
vindo a contribuir para a revelação e 
debate das principais correntes e ten-
dências que se têm desenhado neste 
domínio. 
uma outra expressão significativa desta 
“era da conectividade” no desenvolvi-
mento das práticas em GRH é o pro-
gressivo aumento dos recrutamentos 
realizados através das redes sociais, 
como é documentado e discutido nesta 
edição. 
Aqui, mais do que em qualquer outro 
domínio, a quantidade e a qualidade dos 
contactos estabelecidos, mantidos e ali-
mentados, no Linkedin, no Facebook ou 
noutras redes, constitui uma verdadeira 
e poderosa base de dados que permi-
te (ou pode permitir) a cada pessoa 
exponenciar quase ilimitadamente as 
suas oportunidades e possibilidades de 
encontrar “parceiros profissionais com-
patíveis”. 
e, mais ainda: aqui, até se pode estar 
“longe da vista”… mas pode-se chegar 
perto do coração. 

A era da 
conectividade

o 
velho aforismo de que 
“o que não aparece…
não é” que, no funda-
mental, consiste numa 

derivação pós-modernista de um outro, 
mais arcaico e menos sofisticado, que 
habitualmente é citado como “longe da 
vista… longe do coração”, tem hoje, na 
chamada “era da conectividade”, um 
sentido e uma substância cada vez mais 
concretos e expandidos.
Passando por alto os eventuais efeitos 
perversos gerados de uma ordem so-
cial que valoriza tanto a imagem e o 
networking que acaba por segregar uma 
mensagem subliminar de que a forma 
prevalece sobre a substância, o que é 
facto é que a visibilidade social dada 
pelos media constitui hoje, para as pes-
soas e para as instituições, uma forma 
de reconhecimento da sua existência e 
uma espécie de validação pública da sua 
importância.
Neste contexto, é de assinalar como um 
indício importante do “sinal dos tem-
pos”, a crescente presença nos media de 
temas, debates e programas específicos 
sobre a Gestão de Recursos Humanos 
que, de acordo com os considerandos 
anteriores, corresponde à igualmente 
crescente importância que, de forma 
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É de assinalar como 
um indício importante 
do “sinal dos tempos”, 
a crescente presença 
nos media de temas, 
debates e programas 
específicos sobre
a Gestão de Recursos 
Humanos
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GALILEU LAnçA FAst trAck 
MBA (01)
O mercado empresarial é muito competitivo 
e marcado por desafios constantes, onde os 
recursos mais qualificados serão o motor 
impulsionador da competitividade e 
inovação nas organizações. A pensar nesta 
necessidade, a GALILEU desenvolveu o 
Fast Track MBA GALILEU. trata-se de 
formação intensiva e de forte componente 
prática que visa o desenvolvimento de 
competências na área da Gestão, para 
profissionais e empresários sem formação 
na área, que desempenham ou pretendem 
desempenhar cargos de gestão nas 
organizações em que se inserem.
De acordo com cláudia Vicente, diretora-
-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 garan-
tir o desenvolvimento de competências 
necessárias a uma progressão profissional 
de destaque no seio empresarial”. nesse 
sentido, a GALILEU reuniu um corpo 
docente com provas dadas na sua área de 
atuação que preparou conteúdos com uma 
forte componente prática de elevada apli-
cabilidade. Por outro lado, o Fast track 
MBA GALILEU destaca como princi-
pais benefícios o networking, a perspetiva 
de uma carreira internacional, o desenvol-
vimento de competências e alargamento 
de oportunidades profissionais, a possibili-
dade de melhoria das condições salariais e 
uma visão 360 graus sobre a área de gestão.
Orientado para Gestores de PMEs, che-
fes de Equipa, novos empresários e profis-
sionais que aspirem a uma evolução e/ou 
progressão de carreira, o Fast track MBA 
GALILEU tem como coordenador Pe-
gagógico Luís Bento, presidente da APG.

VAnDA BrItO é A nOVA 
DIrEtOrA rH DA kELLy 
sErVIcEs POrtUGAL (02)
Vanda Brito é formada em Psicologia do 
trabalho e das Organizações pela Univer-
sidade de évora e iniciou a sua carreira em 
2007 no Departamento de recursos Hu-
manos do Banco Espírito santo. Desde 
aí, fez todo o seu percurso profissional na 
área da consultoria, nomeadamente, no re-

crutamento especializado e no outsourcing, 
tendo passado por empresas como a Hays 
e a rupeal.
Em outubro de 2009 entrou na kelly ser-
vices como consultant da kelly search & 
selection, função que desempenhou até 
ao início de 2011, momento em que as-
sumiu a gestão da área de recrutamento e 
seleção da kelly services. como manager 
da kelly search & selection obteve resul-
tados muito positivos em termos de cres-
cimento e aumento da carteira de clientes 
da empresa.
O conhecimento da kelly services e das 
suas áreas de negócio, o compromisso com 
a empresa e com os objetivos futuros alia-
do às suas qualidades enquanto manager e 
gestora de pessoas, foram fatores decisivos 
para a sua nomeação.

EstUDO cOMPrOVA 
qUE cArActErístIcAs 
rELAcIOnAIs
DO trABALHO InFLUEncIAM
DEsEMPEnHO (03)
O trabalho de investigação de Filipa 
castanheira, docente da nova school of 
Business and Economics (nova sBE), 
“Improving Performance Through Relatio-
nal Characteristics: Mediation by Motiva-
tion (melhorar o desempenho através das 
características relacionais: mediação pela 
motivação)” foi distinguido na terceira 
conferência da rede internacional de pu-
blicações de negócio e gestão (Internatio-
nal Network of Business and Management 
Journals – InBAM.
Ao contrário da maioria dos trabalhos 
científicos que, ao analisar caraterísticas do 
processo laboral, evidenciam fatores como 
a autonomia ou a variedade, este artigo 
centra-se na importância do “significado” 
do trabalho, demonstrando que as caracte-
rísticas relacionais desempenham um im-
portante papel na perceção de cada um so-
bre o significado e valor da sua experiência 
laboral, contribuindo posteriormente para 
uma melhoria do seu desempenho.
Além disso, este estudo permite criar 
novas metodologias e cenários laborais, 
nomeadamente na área de serviços e 
em contextos de relação direta com os 
clientes, uma vez que estabelece uma 

LeI DAS
40 HoRAS

Não se discorda da lógica uniformiza-
dora face ao setor privado; contudo, 
desconfio que pelo facto de os funcio-
nários públicos passarem a trabalhar 
mais 5 horas por semana não acres-
centem nem mais um cêntimo ao PIB 
nacional. o problema da função públi-
ca não é esse, é de motivação, por isso, 
admito que essas 5 horas a mais tra-
gam ainda mais tédio e desmotivação!

1º CoNGReSSo NACIoNAL 
De eMPReGo

Muito se discute sobre o desempre-
go mas não se conhecem verdadeiras 
políticas de emprego. Como ocupar 
milhares de desempregados? A APG 
decidiu, o que é de aplaudir, realizar o 
1º Congresso Nacional do emprego no 
próximo dia 17 de outubro, na univer-
sidade Lusófona. o objetivo é encon-
trar soluções para criar empregos. ora 
esta é que deve ser a atitude!

MeLHoReS GeSToReS
De PeSSoAS 2013

o estudo Melhores Gestores de Pes-
soas 2013 vai apresentar no final de 
outubro o ranking dos melhores, ou 
seja, todos os que, depois de avaliados 
pelas equipas que lhes reportam, con-
seguiram atingir um patamar mínimo 
para constar do referido ranking, ou 
seja 70%. A curiosidade é muita e a 
iniciativa está de parabéns pela forma 
isenta como tem avaliado os gestores.

boLsA rh

Por:  Catarina Guerra Barosa
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relação de causa-efeito entre a perceção 
do impacto social do trabalho ou do seu 
benefício para terceiros e a melhoria do 
desempenho dos colaboradores, propon-
do soluções de ordem motivacional que 
contribuem para reforçar a relação afetiva 
estabelecida com os clientes.
Filipa castanheira é professora auxiliar 
de Gestão de recursos Humanos na 
nova sBE, tendo concluído o seu PhD 
em Psicologia social na Universidade de 
Lisboa (2009). 

MyjOBcOAcH LAnçADO EM 
POrtUGAL (04)
Este programa online de desenvolvimento 
de competências não-técnicas está agora 
disponível em português. Myjobcoach 
é um programa de 8 semanas, suportado 
numa plataforma virtual, cujo objetivo é 
desenvolver competências pessoais. Este 
programa foi desenhado para melhorar 
as competências que são necessárias para 
mais facilmente encontrar um emprego 
tanto em Portugal como no estrangeiro.
“nesta generalizada conjuntura difícil tor-
na-se imperioso a aquisição e desenvolvi-
mento de capacidades que nos distinguem 

dos demais candidatos, no momento da 
entrevista. certos de que as competên-
cias profissionais adquiridas ao longo do 
desempenho de funções não bastam para 
garantir a continuidade no processo de se-
leção, o Myjobcoach existe para assessorar 
todos os candidatos em qualquer oferta de 
trabalho, permitindo com a melhoria e de-
senvolvimento de competências não-téc-
nicas, comunicação verbal, assertividade, 
poder de persuasão ou negociação, atitude 
positiva, saber trabalhar em equipa ou cria-
tividade, entre outras de forma a alcançar 
com sucesso, motivação e autoconfiança 
os objetivos pessoais”, refere a empresa em 
comunicado.

rEMUnErAçãO DOs 
PrOFIssIOnAIs DE e-CoMMeRCe 
E marketing DIGItAL 
AUMEntOU
A Michael Page, especialista em recruta-
mento e seleção especializada de quadros 
médios e superiores, avaliou recentemen-
te a evolução do recrutamento de profis-
sionais na área de e-commerce. O balanço 
foi positivo, uma vez que a Michael Page 
commercial & Marketing registou um 
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aumento de 6% nos recrutamentos nesta 
área face ao ano passado. A função de e-
-commerce manager foi a mais requerida por 
parte das empresas.
no contexto deste estudo, a empresa 
realizou um pequeno-almoço corporativo 
para debater a evolução do e-commerce e 
marketing digital em Portugal. O evento 
contou com a presença de Alexandre nilo 
da Fonseca, (presidente da Associação do 
comércio Eletrónico e Publicidade In-
terativa), Erik Lassche (diretor-geral da 
Grand Union do Grupo Full six), Manuel 
Lima (sales Director na Letsbonus), Mi-
guel Figueiredo (diretor-geral da Excen-
tric Grey e professor de marketing digital), 
nuno Antunes (professor de marketing 
digital) e rodrigo roquette (head of digital 
na staples).
De acordo com o levantamento de infor-
mação da Michael Page, foi possível notar 
que, ao contrário da tendência do mercado 
de baixa de salários na maior parte dos se-
tores, esta área tem registado um aumento 
das remunerações. “Verificamos que o im-
pulso na procura de profissionais desta área 
está a ser acompanhado por um incremen-
to salarial nas contratações destes candida-
tos, de cerca de 5%. no entanto, importa 
referir que, em contexto de  agência, os 
profissionais continuam a receber um sa-
lário inferior ao auferido pelas pessoas que 
trabalham no cliente final”, explica sofia 
Montalvo, consultora sénior da Michael 
Page commercial & Marketing.
Os perfis de e-commerce director desta-
cam-se em termos salariais. Podendo 
chegar aos 75 000€, os pacotes salariais 
destes profissionais têm-se revelado 
bastante atrativos. já o digital marketing 
manager regista valores salariais médios 
de 38 000€.
Apesar da conjuntura económica, as ven-
das das lojas portuguesas online continuam 
a crescer. cerca de 60% teve um aumento 
no volume de vendas no primeiro trimes-
tre de 2013 e as perspetivas para o futuro 
são positivas. “Portugal tem um playfield 
muito competitivo e o mobile veio mudar 
as regras do jogo, obrigando-nos a pensar 
de forma muito séria nas nossas estraté-
gias. Daqui a uns anos vamos olhar para 
este período como a “dark age” do e-com-
merce; este é só o começo e acredito que 
assistiremos a um boom muito interessan-
te” comenta Erik Lassche.
Espera-se que, no futuro próximo, as 
contratações continuem a crescer, estan-
do muito focadas em profissionais com 
formação académica associada às áreas 
de marketing digital e e-business, que pos-
suam background profissional em setores 
relevantes.

MArIA jOãO FIGUEIrEDO 
LIDErA árEA DE GEstãO DE 
tALEntO DA nOVABAsE (05) 
Maria joão Figueiredo acaba de se juntar 

à equipa da novabase. Ficará responsável 
pela área de gestão de talento da organi-
zação, reforçando, assim, a equipa de re-
cursos humanos liderada por Manuel Beja. 
De acordo com Maria joão Figueiredo, “é 
um enorme privilégio integrar uma orga-
nização e uma equipa fantástica como a 
novabase, onde espero poder contribuir 
com o meu conhecimento para uma cul-
tura ainda mais colaborativa, fortemente 
apostada em promover o desenvolvimento 
e retenção do nosso talento e geradora de 
uma energia positivamente contagiante.”
Do seu percurso profissional de mais de 15 
anos destacam-se as passagens pela De-
loitte & touche e pela Portugal telecom, 
onde esteve sempre ligada ao desenvol-
vimento de quadros. Maria joão Figuei-
redo é licenciada em Gestão de recursos 
Humanos pelo Instituto superior de Ma-
temáticas e Gestão, atual Universidade 
Lusófona de Humanidades e tecnologias. 
conta ainda com diversas formações e cer-
tificações, nomeadamente em liderança, 
coaching e programação neurolinguística.

ExEcUtIVOs DAs árEAs 
FInAncEIrAs OtIMIstAs sOBrE 
PErsPEtIVAs DE nEGócIO (06)
De acordo com um novo estudo global 
da Accenture, os executivos das áreas fi-
nanceiras e os cFO estão cautelosamente 
otimistas face ao crescimento das receitas, 
mas mostram-se preocupados com a in-
certeza do mercado e com o seu impacto 
nas capacidades de planear e gerir o de-
sempenho do negócio. 61% dos inqui-
ridos preveem um crescimento anual de 
receitas igual ou superior a 5% até 2015, 
e um quarto destes executivos esperam um 
incremento de pelo menos 10%. neste es-
tudo, a Accenture inquiriu 1250 executi-
vos da área financeira, dos quais 24% são 
cFO, em nove grandes economias.
quase metade (45%) afirmou estar mais 
otimista face às perspetivas de crescimen-
to das suas empresas este ano face ao ano 
passado. 28% esperam que o crescimento 
estabilize e 27% assumem-se menos oti-
mistas face às perspetivas de 2012. no 
entanto, verificaram-se diferenças de país 
para país. O otimismo é maior no Brasil 
e na índia. Os executivos no reino Unido 
mostraram-se menos otimistas este ano 
face ao ano passado.
Independentemente de terem uma visão 
geral mais otimista, os executivos financei-
ros dizem que a incerteza económica, os 
preços dos bens, a volatilidade e a mudan-
ça das expectativas dos clientes estão a ter 
um grande impacto nas suas capacidades 
de prever o desempenho dos negócios. E 
de acordo com 82% dos executivos finan-
ceiros, eles têm acesso a apenas metade ou 
menos da informação de que necessitam 
para fazer essa previsão do desempenho 
dos seus negócios.
À medida que os executivos planeiam 
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07
quais deverão ser os seus investimentos de 
funções financeiras num prazo de dois ou 
três anos, a sua prioridade principal passa 
por baixar os custos e melhorar a sua pro-
dutividade. note-se especificamente nos 
64% de executivos financeiros que referem 
a intenção em investir em conhecimento 
e/ou sistemas de suporte ao planeamento, 
à orçamentação e à criação de previsões. 
37% procuram melhorar a visibilidade 
das receitas e despesas e 35% irá investir 
em sistemas de suporte à área de business 
analytics.

rUI ALVEs cOM nOVAs 
FUnçõEs nA jOHnsOn
& jOHnsOn (07)
rui Alves, 42 anos, assumiu a direção de 
recursos humanos de supply chain/manu-
facturing para as regiões EMEA e ásia 
Pacífico da johnson & johnson, medical 
devices (área hospitalar), baseado em Por-
tugal. nesta função, terá responsabilidade 
sobre as unidades fabris de Global Surgery 
localizadas na Alemanha, França, suíça, 
Holanda, Escócia, Ilhas Maurícias, índia 
e china.
regressa dos EUA, onde viveu nos últi-

mos dois anos, desempenhando funções 
de DrH para a ethicon Surgical Care, uma 
organização da johnson & johnson Medi-
cal Devices. Anteriormente, foi DrH na 
Europa, incluindo mercados emergentes 
(Europa de Leste, turquia, Médio Orien-
te e áfrica), de várias áreas de negócio da 
j&j. Antes da johnson & johnson, desem-
penhou funções de DrH na novartis, e 
de consultoria na sAP e cEGOc-tEA, 
designadamente em Angola.
é licenciado em sociologia pelo IscsP, 
possui um Mestrado/MBA Executivo 
pelo IsctE/InDEG e é aluno do douto-
ramento em comportamento organizacio-
nal pelo IscsP. concluiu recentemente o 
Advanced Management Program da católi-
ca / kellogg school of Management.

cOnFErêncIA “As MULHErEs 
nA LIDErAnçA
EMPrEsArIAL” 
A Vantagem+ vai organizar a conferência 
“As Mulheres na Liderança Empresarial”, 
no dia 24 de outubro, no Altis Belém Ho-
tel & sPA, em Lisboa.
Englobando sete apresentações e duas me-
sas redondas que vão contar com a partici-
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pação de sete grandes nomes da liderança 
de empresas no feminino, este evento vai 
focar diversos temas, entre os quais o lugar 
que as mulheres ocupam dentro das em-
presas, as mais-valias que a gestão femini-
na representa para as organizações, as po-
líticas remuneratórias, e o toque feminino 
na liderança das empresas.
A abertura da conferência ficará a cargo de 
Maria joão ruela, coordenadora de reda-
ção e pivot da sIc, que fará uma breve in-
trodução focada no tema “A presença das 
mulheres no mundo empresarial”.
Dirigido não só às mulheres, mas a todos 
aqueles que são apologistas da diversidade 
de género nos quadros superiores das or-
ganizações, a conferência vai dar a conhe-
cer a experiência pessoal de sete mulheres 
que ocupam cargos de destaque nas suas 
empresas: Isabel Viegas, diretora coorde-
nadora de recursos humanos do Banco 
santander; sandra silva, general manager 
da Mary kay Portugal; Irene cachapa, 
diretora de planeamento estratégico e 
controlo-gestão da sugalidal – Indústrias 
de Alimentação; sandra Alvarez Batista, 
executive director da Havas Media; Bea-
triz rubio, cEO da rE/MAx; Maria 
da conceição Zagalo, presidente da As-
sembleia-Geral do GrAcE e em repre-
sentação da IBM; sílvia nunes, executive 
manager da Page Personnel.
Para moderar as mesas redondas da con-
ferência “As Mulheres na Liderança Em-
presarial”, a Vantagem+ convidou também 
Pedro ramos, diretor de recursos humanos 
da Groundforce Portugal, e josé Bancaleiro, 
managing partner da stanton chase.

nOVOtEL PrEMEIA nOVOs 
tALEntOs (08)
A rede hoteleira novotel, marca midscale 
do Grupo Accor, lançou a “Cocktail Tro-
phy”, uma competição interna destinada a 
todos os profissionais de food & beverage 
da sua rede europeia de hotéis, numa ini-
ciativa que pretende não só encorajar a 
partilha de saberes e competências, como 
dinamizar e potenciar a cooperação entre 
as equipas dos diferentes hotéis. 
A novotel promove esta competição, de 
forma saudável, entre os seus profissionais, 
premiando a criatividade, o rigor e a ex-
celência no trabalho de equipa, à medida 
que cada participante é convidado a criar o 
seu próprio cocktail, servindo-o juntamen-
te com um prato de acompanhamento, em 
jeito de petisco.
Apurados os vencedores da meia-final, en-
tre os quais se conta a portuguesa Diana 
Martins, do novotel Lisboa, numa com-
petição que se estende a mais de nove 
países europeus, a próxima etapa será o 
evento final desta competição, a realizar 
no próximo dia 31 de outubro no reino 
Unido. 
O primeiro prémio da “Cocktail Trophy” 

inclui uma estadia, com duração de uma 
semana, num dos hotéis europeus da rede 
Accor, válido para duas pessoas, e ainda 
uma menção do cocktail vencedor no menu 
de todos os bares da rede novotel. 
com o objetivo de motivar as suas equipas 
e promover a colaboração entre os diferentes 
hotéis da sua rede, a novotel aposta em novas 
iniciativas, na busca incessante pela excelência 
de serviços e no aperfeiçoamento permanen-
te da arte de bem servir, demonstrando que a 
coordenação de esforços e a especialização de 
competências é, e continuará a ser, uma das 
suas principais imagens de marca.

FOrMAçãO: APrEnDA A GErIr 
DE FOrMA IntELIGEntE As 
sUAs EMOçõEs (09)
no próximo dia 19 de outubro tem lu-
gar na Universidade católica do Porto a 
E|tALk, organizado pela consultora Er-
nesto tages. O tema desta segunda edição 
é “Liderança para a sustentabilidade” e vai 
centrar-se na sustentabilidade das emo-
ções para a harmonia empresarial e bons 
resultados de negócio.
“sabemos que atualmente os líderes en-
frentam grandes desafios à frente das suas 
organizações. Esta iniciativa vai fortalecer 
e inspirar as lideranças para agir. trará um 
conteúdo formativo inovador que incluirá 
a vivência de técnicas de gestão inteligente 
das emoções tão fundamentais para des-
pertar a liderança.”, afirma Ernesto tages, 
chairman e cEO da empresa homónima.
é neste cenário, ao mesmo tempo desafiante 
e inspirador, que a E|tALk vem trazer novas 
perspetivas, através de ferramentas para de-
senvolver competências e alcançar a excelên-
cia emocional, ampliando a visão dos líderes e 
futuros líderes das empresas nacionais.
Esta E|tALk está vocacionada para par-
tilhar tendências e experiências, construir 
relacionamentos e inspirar, de uma forma 
consequente, um mundo sustentável, nas 
mais variadas áreas.
Dirigida a líderes atuais (ou aspirantes) dos 
setores público, privado e social, que dese-
jem inspirar e fomentar um mundo mais 
sustentável, esta iniciativa vai contar com 
importantes oradores nacionais e interna-
cionais – Ernesto tages, consultor na Ges-
tão Integrada das Emoções na empresa 
Ernesto tages, Américo Mendes, da Uni-
versidade católica Portuguesa, conceição 
Zagalo, representante do Grace, Frederico 
Vital, da terra dos sonhos, nuno Frazão, 
representante do Instituto de Empreende-
dorismo social e simeon ries, do consu-
lado de Portugal em Frankfurt – e ainda 
com uma sessão de diálogo aberto.

ItGrOw IntEnsIFIcA AçõEs 
DE rEcrUtAMEntO (10)
A itGrow, que resulta de uma iniciativa 
conjunta entre a critical software e o BPI, 
aposta na qualificação informática atrain-
do, selecionando, formando e preparando 
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para a vida profissional recém-diplomados, 
mediante um programa de formação e 
treino de competências on-the-job.
Para tal, a itGrow recruta alunos finalistas 
dos cursos de tecnologias de Informação e 
oferece-lhes a possibilidade de integrarem 
projetos desafiantes da critical software e do 
Banco BPI, proporcionando-lhes em simul-
tâneo a frequência de um programa de for-
mação profissional que complementa a sua 
formação académica de grau universitário.
contrariando aquela que é a tendência do 
contexto económico português, a itGrow, 
está neste momento a investir no cresci-
mento da sua equipa de jovens engenheiros 
dando-lhes a possibilidade de adquirirem 
experiência profissional e desenvolverem 
competências valorizadas pelo mercado das 
tIc. Entre julho e setembro deste ano, a 
itGrow contratou mais 15 elementos para 
a sua equipa e está neste momento em curso 
uma ação de recrutamento de mais 15 en-
genheiros. Até outubro o número de cola-
boradores da itGrow irá situar-se nos 100.
“é uma enorme satisfação constatar este 
crescimento sustentado da equipa itGrow. 
Mantemos a convicção de que é determi-
nante, para o sucesso das equipas BPI e 

critical software, investir de forma estru-
turada e continuada no desenvolvimento 
do talento dos jovens. Desejamos que os 
colaboradores encontrem na itGrow um 
contexto propício ao desenvolvimento das 
suas competências, conferindo valor acres-
centado às equipas em que estiverem inte-
grados,” afirma Maria teresa rocha, Di-
retora central do BPI, uma das principais 
impulsionadoras do Programa itGrow.

tHE LIsBOn MBA EM PArcErIA 
cOM BrAsIL E cHInA
O the Lisbon MBA, a Universidade Fu-
dan, de xangai, e o InsPEr – Instituto 
de Ensino e Pesquisa, de são Paulo, estão 
a trabalhar em projetos de consultoria da 
EDP, Maksen e Dielmar para os mercados 
chineses e brasileiros. Através desta parce-
ria, os International Labs reúnem equipas 
multiculturais de estudantes e professores, 
de forma a apresentar uma solução às em-
presas, mas também para preparar os alu-
nos para trabalhar com os mercados destas 
duas economias emergentes.
Os International Labs permitem a estes es-
tudantes do programa full-time do the Lis-
bon MBA terem uma experiência real de 
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trabalho em âmbito internacional, na qual 
têm que trabalhar em equipa com alunos de 
países diferentes. no caso dos Labs do Brasil, 
os alunos estão a trabalhar num projeto de 
consultoria sobre o próprio processo de inter-
nacionalização da consultora Maksen, bem 
como num programa da EDP. já na equipa 
luso-chinesa, o desafio foi lançado pela Diel-
mar, tendo em conta o mercado chinês.
nuno couceiro, Diretor Executivo do the 
Lisbon MBA, comentou: “Através deste 
tipo de exercícios os alunos aprendem as di-
nâmicas comerciais e culturais destes países 
através da experiência direta, simultanea-
mente desenvolvendo as suas competências 
de trabalho em equipa, de lidar com cultu-
ras diferentes e de resolução de problemas. 
Por outro lado, é também uma forma de 
cimentarmos a relação entre as universida-
des e as empresas, oferecendo uma proposta 
de valor acrescentado para as empresas com 
interesses na china ou no Brasil.”

ExPLOrErs FEstIVAL 
rEúnE EM POrtUGAL MAIs 
DE 600 EMPrEEnDEDOrEs 
E InVEstIDOrEs 
IntErnAcIOnAIs (11)
O surfista Garrett Mcnamara, o austro-
nauta da EsA jean-François clervoy, e 
mais de 600 empreendedores e investidores 
de todo o mundo vão reunir-se em Lisboa, 
de 1 a 8 de novembro, no Explorers Festival, 
um dos maiores eventos de empreendedo-
rismo da Europa organizado pela Beta-i. 
Hahna Alexander trabalhou na nasa e na 
carnegie Mellon até que fundou a solePo-
wer, uma empresa que criou solas de sapato 
capazes de recarregar telemóveis. Gerald 
Heydenreich conseguiu vender a sua star-
tup à Amazon e neste momento é ele pró-
prio um investidor. Filipe Matos tinha 16 
anos quando fez a sua primeira app e, desde 
então, já criou mais de 10 startups. Estas 
são algumas das personalidades que esta-
rão presentes neste Explorers Festival, um 
evento único, não-lucrativo, que pretende 
servir para a partilha de conhecimento e 
ideias entre pessoas de diversos backgrounds 
– empreendedores académicos, estudantes, 
cientistas, desportistas e empresários.
O evento é composto por três eventos prin-
cipais: o Explorers Bootcamp – um treino 
intensivo de liderança coordenado pela 
Marinha Portuguesa –, o Explorers toolbox 
(que possibilita o teste e acesso a todas as 
ferramentas e soluções necessárias a empre-
endedores) e a grande Explorers conference.

cArLOs FILIPE OLIVEIrA 
rEFOrçA A EqUIPA DA 
stAntOn cHAsE cOMO nOVO 
PARTNeR (12)
A stanton chase Portugal acaba de refor-
çar a sua equipa, com a entrada do novo 
partner carlos Filipe Oliveira. com 54 
anos, carlos tem uma experiência de mais 
de 20 anos em funções de direção de re-

cursos humanos. Depois de ter passado 
por grandes empresas nacionais e multina-
cionais (whirlpool, cimpor e cabovisão), 
desde 2009 tem desenvolvido diversos 
projetos como consultor e executive coach.
Muito focado em processos de desenvolvi-
mento de pessoas, tem uma vasta experiência 
em recrutamento (executive e middle-mana-
gement), assessments e gestão de talento, ava-
liação e gestão de desempenho, compensação 
& incentivos e coaching. com uma licencia-
tura em Direito, frequentou vários progra-
mas de formação complementar na área da 
Gestão. segundo josé Bancaleiro, managing 
partner da stanton chase, “a entrada de car-
los Filipe Oliveira vem enriquecer a equipa 
com o seu imenso expertise nas nossas áreas 
de atuação e pela sua reconhecida capacidade 
de trabalho”. O mesmo responsável salienta 
ainda que “este passo representa uma apos-
ta acrescida no crescimento sustentável da 
empresa em Portugal e na sua ambição de 
liderar o mercado de executive search, talent 
management e executive coaching”. 

cOAcHInG DEsPOrtIVO 
ExPAnDE-sE PArA O BrAsIL (13)
A coaching Desportivo e o Instituto de 
neurolinguística Aplicada celebraram 
uma parceria com vista à transferência e 
expansão para o Brasil dos conhecimentos 
e experiências nos domínios do Coaching 
Desportivo e treino Mental. Este tema 
tem colhido bastante interesse por parte de 
vários brasileiros que têm vindo a Portu-
gal frequentar os cursos ministrados pela 
coaching Desportivo. A primeira iniciati-
va que vem materializar esta relação será a 
realização do nível I do curso de Coaching 
Desportivo e treino Mental, nos dias 15, 
16 e 17 de novembro, no rio de janeiro, 
ministrado pelo trainer e coach Desportivo 
sérgio Guerreiro. neste mesmo período, 
esta entidade vai levar a cabo no Brasil ou-
tras atividades no âmbito do acompanha-
mento e treino mental de desportistas de 
várias modalidades.
A coaching Desportivo é uma marca per-
tencente à BizPoint, cuja atuação se pren-
de com o desenvolvimento de desportistas, 
com vista a potencia a liderança e a alavan-
car a performance desportiva. são também 
prestados um conjunto de serviços de su-
porte à gestão da carreira de desportistas, 
gestão desportiva de clubes, para além da 
realização de palestras motivacionais.

trABALHO InFAntIL MUnDIAL 
EM qUEDA (14)
O trabalho infantil mundial diminuiu um ter-
ço desde 2000, mas existem ainda atualmente 
168 milhões de crianças em todo o mundo 
que trabalham, o que corresponde a 11 por 
cento da totalidade da população infantil. é 
esta a principal conclusão do relatório divul-
gado recentemente “Medir o progresso na 
Luta contra o trabalho Infantil: Estimativas 
e tendências mundiais 2000-2012”, da Or-
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ganização Internacional do trabalho (OIt), 
que será apresentado na III conferência 
Global sobre o trabalho Infantil, a realizar 
em Brasília entre os dias 8 a 10 de outubro.
Apesar de “as mais recentes estimativas 
mostrarem o real avanço verificado na luta 
contra o trabalho infantil, de modo parti-
cular, nos últimos quatro anos”, o relatório 
indica que “o progresso é ainda demasiado 
lento e o seu ritmo deve ser acelerado”, sob 
pena de não se conseguir atingir o objetivo 
de eliminar as piores formas de trabalho in-
fantil até 2016, um objetivo acordado pela 
comunidade internacional, através da OIt.

rHc APrEsEntA sOLUçõEs 
VIrtUAIs DE GEstãO DE 
tALEntO 
A ray Human capital apresentou na con-
ferência “Praticamos o Futuro: The Talent 
Cloud”, que teve lugar no início de outubro, 
em Lisboa, três soluções tecnológicas que 
utiliza através de parcerias com empresas 
especializadas: o cvitt; a plataforma e-valu-
ation e a Cut-e. O cvitt, empresa espanhola 
representada em Portugal através da rHc, é 
uma plataforma online cuja missão é ser mais 
do que um curriculum vitae, já que permite 
aos candidatos mostrar quais são os seus ta-

lentos, projetar as suas expectativas laborais 
e apresentar a sua trajetória profissional de 
uma forma inovadora, além de constituir 
uma ferramenta de autoconhecimento e ges-
tão de carreira.
A plataforma tecnológica, e-valuation per-
mite o desenvolvimento de Assessment & 
Development Centers virtuais. Utilizando 
esta metodologia de forma remota, possibi-
lita o desenvolvimento de projetos globais de 
gestão de talento, permitindo a uniformiza-
ção de práticas de recursos humanos a nível 
global com execução descentralizada, conse-
guindo uma otimização de recursos humanos 
e financeiros. Esta plataforma é desenvolvida 
pela Fenestra Inc. cuja  cEO é a consultora 
norte-americana sandra Hartog. A Cut-e é 
uma empresa de origem alemã especializada 
em soluções de avaliação online, customi-
zadas e com elevado grau de diferenciação 
tecnológica. Através da cut-e, a ray coloca 
ao dispor dos gestores de recursos Huma-
nos, soluções que englobam provas e ques-
tionários online para recrutamento, seleção 
e desenvolvimento dos profissionais. Esta 
tecnologia permite ainda fazer a avaliação 
completa dos colaboradores, aferindo as suas 
competências, interesses e aptidões, num 
processo que traça o seu perfil 360 graus. 
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e scocês de nascimento, Gordon 
Ramsay foi criado em Stratford-
-upon-Avon, Inglaterra. Devido 
a uma lesão que, prematura-

mente, pôs fim às suas esperanças numa 
carreira como futebolista, regressou à 
universidade para concluir os estudos em 
hotelaria.
A sua dedicação e talento levaram-no a 
estagiar com alguns dos principais chefs do 
mundo, como Albert Roux e Marco Pierre 
White, em Londres, e Guy Savoy e Joël Ro-
buchon, em França.
em 1993, Gordon Ramsay tornou-se chef 
do Aubergine em Londres, tendo alcança-
do duas estrelas Michelin. em 1998, com 
31 anos de idade, Ramsay inaugurou o seu 
primeiro restaurante em nome próprio que 
rapidamente recebeu o prémio de maior 
prestígio no mundo da culinária – três es-
trelas Michelin. Atualmente o Restaurante 
Gordon Ramsay mantém este prémio e in-
tegra a restrita lista dos quatro restaurantes 
do Reino unido com três estrelas Michelin. 
entretanto, Gordon Ramsay abriu uma ca-
deia de restaurantes de sucesso em todo 

o mundo, de Itália aos estados unidos, de 
Doha a Londres, amealhando um total de 
nove estrelas Michelin.
As suas competências, porém, não se res-
tringiram à atividade culinária e empreende-
dorismo empresarial. Gordon Ramsay domi-
na, também, importantes competências ao 
nível da comunicação que lhe permitiram 
tornar-se uma estrela de televisão no Reino 
unido e posteriormente a nível internacional 
com programas como Kitchen Nightmares, 
Hell’s Kitchen, Masterchef USA e Hell Hotel.

em Hell’s Kitchen, por exemplo, Gordon 
Ramsay tenta gerir concorrentes a chef que 
têm como objetivo “sobreviver” à pressão 
de trabalhar na cozinha de um restaurante 
que serve clientes reais enquanto compe-
tem individualmente e em equipa com os 
outros concorrentes.
Já em Kitchen Nightmares, Ramsay visita res-
taurantes que passam por grandes dificul-
dades. em contacto com os responsáveis 
desses restaurantes, o chef faz o diagnóstico 
dos problemas que tanto podem resultar 
de erros de gestão, dificuldades de lideran-
ça, ausência de formação, como de produ-
tos desadequados às expectativas e neces-
sidades dos clientes. Nestes casos, Gordon 
Ramsay surge como coach dos donos dos 
restaurantes, ajudando-os a ultrapassar os 
problemas detetados que, muitas vezes, 
têm a ver com o relacionamento pessoal 
entre os proprietários ou entre estes e as 
suas equipas.
em qualquer dos casos, tanto nos seus 
restaurantes, como nos programas de 
televisão, tudo se resume a liderança, na 
gestão … e nas audiências. 

Filipe Vaz, Diretor-geral, Tema Central

Os vários ingredientes da liderança

Gordon 
Ramsay domina 
competências de 
comunicação que 
lhe permitiram 
tornar-se uma 
estrela da TV
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FormAção em LUAndA

A Vantagem+ organiza uma nova edição da 
Semana de Formação em Luanda, a decorrer 
entre 28 de outubro e 1 de novembro. este 
ciclo de formação vai contar com a participa-
ção de formadores especialistas e com grande 
experiência prática nas suas áreas. “Gestão 
Logística”, “Responsabilidade Social e Desen-
volvimento Sustentável”, “Análise de Projetos 
de Investimento” e “Finanças Para Não Finan-
ceiros” são alguns dos nove cursos que vão 
ser ministrados. www.vantagem.com  

ConFerênCiA ToTAL 
TrAining 2013

“Making Change Happen!” é o desafio que o 
IFe lançamos para a segunda edição da confe-
rência Total Training! Inovar e promover pro-
cessos de mudança ao nível da formação são 
alguns dos muitos desafios que a organização 
pretende lançar a todos os profissionais, atra-
vés da apresentação de novas metodologias, 
ferramentas, tecnologias e procedimentos 
de aprendizagem que, nos dias de hoje, são 
fundamentais para o sucesso de uma orga-
nização. Durante 8 horas, a conferência To-
tal Training pretende responder a questões 
como: “Qual o papel da formação na valori-
zação dos recursos humanos?”; “Qual a dose 
certa de blended learning?”; “Quando e como 
o e-Learning?”; “Deve a formação ser top down 
ou bottom up?”. A conferência terá lugar em 
Lisboa, no dia 22 de outubro.
www.totaltraining.ife.pt

“A gesTão do CAPiTAL 
hUmAno no sÉC. XXi”

em outubro, a Recursos Humanos Magazine 
irá promover mais uma vez a Conferência “A 
Gestão do Capital Humano no séc. xxI”, que 
tem como objetivo abordar os temas relacio-
nados com “A inovação e os desafios do se-
tor da Gestão de Recursos Humanos”. A 14.ª 
edição do e-GRH está agendada para o dia 30 
de outubro de 2013, no SANA Malhoa Hotel, 
em Lisboa. www.editorarh.pt

mAnChesTer ACoLhe o 
26º Congresso dA eAPm 
em novembro 2013

No dia 5 de novembro realiza-se em Man-
chester, Reino unido, o 26º Congresso eu-
ropeu da European Association on Personnel 
Management. Neste evento, conferencistas 
internacionais irão abordar temas fundamen-
tais da área RH, combinando teoria e prática; 
serão ainda discutidas as novas tendências e 
desenvolvimentos em GRH, em tempos de 
crise, a nível europeu. www.eapm.org/

APg orgAnizA 
Congresso nACionAL 
do emPrego

A Associação Portuguesa de Gestão das Pes-
soas vai organizar, no dia 17 de outubro, na 
universidade Lusófona de Lisboa, o “1º Con-
gresso Nacional do emprego”, que pretende, 
de acordo com a associação, “congregar, de 
forma inclusiva, todos os protagonistas que 
atuam na formulação, implementação e ges-
tão das políticas de emprego”. www.apg.pt
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Pelo segundo ano consecutivo, a iniciativa Melhores Gestores de Pessoas vai distinguir, 
no final deste mês de outubro, os que assumem o seu papel de liderança com rigor, 
empenho e, fundamentalmente, com nota positiva dada pelas equipas que lhes 
reportam. Conheça como funciona a metodologia usada para distinguir os melhores.

por: Susana Justo, Diretora-geral, QMetrics

das empresas ajuda a desenvolver ta-
lento e a criar valor. 
A metodologia foi desenvolvida em 
duas fases. numa primeira fase foi 
realizada uma pesquisa exaustiva so-
bre este assunto, quer bibliográfica 
quer sobre projetos similares realiza-
dos noutros países. como se entendeu 
que o modelo a definir ganharia muito 
com a adaptação à realidade portugue-
sa foram convidados, com este objeti-
vo, numa segunda fase, um conjunto 
de especialistas em recursos humanos 
a dar a sua contribuição. Esta contri-
buição, de grande valor, permitiu que 
o modelo a utilizar avalie as compe-
tências e características consideradas, 
por estes especialistas, como as mais 
relevantes para um gestor de pessoas 
em Portugal.
O modelo adotado carateriza o gestor 
nas seguintes áreas:
• Desenvolvimento e o desempenho 
das pessoas dentro da sua equipa.
• Desenvolvimento e o desempenho 
da equipa.
• Desenvolvimento e o desempenho 
da empresa de que fazem parte.
Estas dimensões reúnem as compe-
tências do gestor, ou seja o que o gestor 
pratica enquanto líder da sua equipa. 
Aqui é medida, entre outros aspetos, 
a motivação que o gestor transmite 
à sua equipa, a forma como facilita a 
comunicação dentro da equipa e como 
comunica a visão da organização. 
no entanto, a forma como estas ações 
são praticadas é igualmente importan-

Mais um ano de Melhores 
Gestores de Pessoas

Foco no Cliente

Resiliência

Acessibilidade

Envolvência

Estímulo da Inovação

Organização

Características

Características

Características

Organização

Otimização de recursos e competências

Facilitação de comunicação dentro da equipa

Objetividade

Flexibilidade

Delegação

Equipa

Equipa

Características

Características

Colaborador

Top 5 Dimensão

Bottom 5 Dimensão

A iniciativa Melhores Ges-
tores de Pessoas permite às 
organizações premiarem os 
seus colaboradores enquan-

to líderes de referência para as suas equi-
pas. Este projeto surgiu com o objetivo 
de valorizar os gestores que contribuem 
para que as suas organizações sejam sus-
tentáveis o que acarreta, por um lado, a 
capacidade de gerar um bom ambiente 
de trabalho para os colaboradores e, por 
outro lado, a rentabilidade do ponto 

de vista financeiro. com efeito, a so-
brevivência das organizações depende 
muito da qualidade, do envolvimento 
e da dedicação dos seus colaboradores. 
O facto do gestor de pessoas ter como 
principais funções as de organizar, 
motivar, liderar e contribuir para o de-
senvolvimento das pessoas que fazem 
parte da sua equipa, torna-o um ele-
mento fundamental para o bom de-
sempenho das organizações. é desta 
forma possível premiar quem dentro 

As cinco melhores e piores competências dos gestores de pessoas 
avaliados em 2012
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te. Faz por isso parte do modelo ado-
tado também a avaliação das caracte-
rísticas do gestor. nesta dimensão são 
avaliados aspetos como autenticidade, 
integridade, flexibilidade, resiliência e 
coragem, entre outros. 
A avaliação do gestor nestas quatro 
dimensões referidas (colaborador, 
equipa, organização e características 
pessoais) é efetuada pelos elementos 
da sua equipa. Para esse fim é reali-
zado um convite a cada elemento da 
equipa para responder a um questio-
nário. Este inquérito reúne mais de 
60 aspetos a serem caraterizados de 
acordo com a perceção que detêm do 
seu gestor.
é a partir dos resultados apurados que 
são atribuídos os prémios. são pre-
miados os 5 gestores melhor avaliados 
globalmente e são também premiados 
os 3 melhores gestores de equipas en-
tre 5 e 9 elementos, 10 e 19 elementos 
e mais de 20 elementos.
A divulgação dos resultados de 2013 
irá ser realizada no final do mês de ou-
tubro. Para além dos premiados vamos 
também ficar a conhecer que aspetos 
são, de uma forma geral, melhor e pior 
avaliados. com os resultados de 2012 
verificou-se que os gestores portugue-
ses têm mais dificuldade na delegação, 
na facilitação da comunicação dentro 
da equipa, na otimização de recursos 
e competências e na atitude ao nível 
da flexibilidade e objetividade. E apre-
sentam o seu melhor desempenho no 
foco de atenção no cliente, na cora-
gem, na resiliência, na acessibilidade e 
na inovação.  

1º Lugar: ricardo Figueiredo – Diretor de Produção da Gelpeixe
2º Lugar: José manuel Carvalho – Diretor Administrativo e Financeiro da SRS Ad-
vogados
3º Lugar: Filipa esteves – Diretora de Recursos Humanos das Páginas Amarelas
4º Lugar: Pedro ramos – Diretor de Recursos Humanos da Carris
5º Lugar: vítor silva – Diretor Regional de Recursos Humanos do Hotel Tiara Park 
Atlantic Lisboa
vencedores na categoria setor Público
Adérito barradas – encarregado operacional do SMAS oeiras e Amadora
Carlos Pedroso – encarregado operacional do SMAS oeiras e Amadora
Pedro ramos – Diretor de Recursos Humanos da Carris
vencedores na categoria dimensão de equipa (5 a 9 colaboradores)
Filipa esteves – Diretora de Recursos Humanos das Páginas Amarelas
José manuel Carvalho - Director Administrativo e Financeiro da SRS Advogados
vítor silva – Diretor Regional de Recursos Humanos do Hotel Tiara Park Atlantic 
Lisboa
vencedores na categoria dimensão de equipa (10 a 19 colaboradores)
Adérito barradas – encarregado operacional do SMAS oeiras e Amadora
Pedro ramos – Diretor de Recursos Humanos da Carris
ricardo Figueiredo – Diretor de Produção da Gelpeixe
vencedora na categoria dimensão de equipa (mais de 20 colaboradores)
Paula Peixoto - Human Resources Consultant da olisipo
ranking melhores gestores de Pessoas 2012
Adérito barradas – encarregado operacional do SMAS oeiras e Amadora
Ana Quintela – Gerente da Tetraplano
Antonio raab – Diretor-geral da Hilti Portugal
beatriz rubio – Ceo da Re/MAx
Carlos Pedroso – encarregado operacional do SMAS oeiras e Amadora
Conceição ribeiro – Diretora-geral do Hotel Tiara Park Atlantic Lisboa
Fernanda barata de Carvalho – Diretora de Recursos Humanos da Accenture
irene Cardoso – Diretora de Recursos Humanos da olisipo
Javier valera – Ceo da Baxter
Jorge valentim – Diretor Comercial do Grupo Acitel
manuel Alvarez – Presidente executivo da Re/MAx
matthieu douziech – Diretor de Recursos Humanos da L’oréal
nelson Pires – Diretor-geral da Jaba Recordati
Paula Peixoto - Human Resources Consultant da olisipo
Paulo Figueiredo - Responsável de Contact Center da Seguro Directo

Grandes Vencedores de 2012
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Nos canais de televisão vive-se um dia a dia intenso, com a atualidade a impor-se a cada 

segundo, as guerras de audiências a ditarem muitas decisões e o rigor das notícias que não 

pode ser posto em causa. Nesta difícil missão estão envolvidas centenas, milhares de pes-

soas. A revista Pessoal falou com duas estações de televisão, uma pública e outra privada: 

RTP e SIC abriram-nos as portas para conhecermos melhor que gestão de pessoas se faz 

no universo fantástico das redações de informação.

Que gestão de pessoas 
se faz nas televisões 

portuguesas?

Que gestão de pessoas 
se faz nas televisões 

portuguesas?
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Paulo Ferreira não tem dúvidas:
as pessoas são geríveis, sim!

por:  Catarina Guerra Barosa

Motivar, premiar o mérito, flexibilizar e renovar a estação pública de televisão são algumas das suges-

tões do atual diretor de informação no que diz respeito à gestão de pessoas que deveria fazer-se.

Não ficam de fora as carreiras, os salários, os despedimentos e a necessária humanização dessa gestão.

Para si foi uma novidade ou já tinha 
experiência de gestão de equipas?
Já tinha, vinha dos jornais, e já há 

muito tempo que assumia funções de dire-
ção: direção-adjunta no Público, no Jornal de 
Negócios, no Diário Económico e, obviamen-
te, isso implica gestão de equipas. É novo 
para mim o meio, embora já na RTP, como 
editor de economia, tivesse gestão de equi-

pas, mas estávamos a falar de dez pessoas.

Consegue identificar quais são as compe-
tências mais importantes para gerir essas 
pessoas?
Antes de mais é preciso conhecer muito bem 
as funções que as pessoas desempenham. 
Fazem o quê? Qual é o nosso objetivo em 
termos de missão? Conhecendo as redações 

sabemos o que os jornalistas fazem, o que 
pensam, e isso é essencial; conhecer o con-
teúdo das funções de cada um e depois como 
é que nós jornalistas pensamos. É preciso per-
ceber qual é o objetivo comum da empresa, 
para nos encaixarmos nesse objetivo comum 
e para colocarmos aquilo que são as nossas 
especificidades de informação dentro desse 
contexto.
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tivar se não houver sinais de uma prática clara 
de avaliação bem feita e transparente que re-
conheça e premei o mérito.

refere-se a prémios de desempenho?
Sim, há vários anos que não há prémios de 
desempenho na RTP, isso é essencial mesmo 
numa atividade como é a jornalística que tem 
critérios de avaliação muitas vezes subjetivos, 
mas existem esses critérios e é fundamental 
que se premeiem aqueles que são melhores, 
é preciso separar o trigo do joio.

mas fala-se muito da rTP dizendo que as 
pessoas ganham muito dinheiro, auferem 
salários elevados?
Isso é um mito, não é verdade. Há pessoas, as 
chamadas estrelas, que são mais bem pagas e 
aí também temos de perceber que a RTP está 
no mercado - ou tem aquelas pessoas e tem 
de lhe pagar o valor de mercado delas ou não 
pode ter aquelas figuras de proa na informa-
ção e fora da informação.

Porque dão audiências?
exatamente. Mas se formos ver os ordena-
dos médios na RTP não estamos a falar de 
salários milionários. Fizeram-se os cortes e 
congelamentos que foram aplicados à função 
pública e neste momento os jornalistas na 
RTP ganham em média muito menos do que 
ganhavam há 3 ou 4 anos. 

Quanto ganha em média um jornalista?
em média o mesmo que ganha qualquer ou-
tro jornalista numa redação do país.

e formação, há na rTP?
Sim, por exemplo neste momento estamos 

a trabalhar na junção das redações de rádio 
e televisão, tentar que os jornalistas de rádio 
e televisão trabalhem em conjunto, e está ser 
feito um grande plano de formação cruzado, 
formação de rádio aos jornalistas de televisão 
e vice-versa. É importante que os jornalistas 
percebam que a polivalência nas nossas fun-
ções é um bem cada vez mais essencial para o 
nosso desenvolvimento de carreira.

os jornalistas são recetivos à polivalência?
Há de tudo. Há pessoas muito abertas, que 
elas próprias querem e até são proactivas 
nisso e há outros que não porque acham 
que isso pode levar a despedimentos, não 
estão disponíveis para trabalhar para outro 
lado. Mas isso é como tudo, há sempre re-
sistências e, na RTP, pela sua cultura, há resis-
tência à mudança.

Como funcionam os processos de recruta-
mento na rTP?
Nunca fiz nenhum recrutamento, mas se há 
uma função para preencher, muito específi-
ca, vai procurar encontrar-se essa pessoa no 
mercado; como eu, por exemplo, quando fui 
contratado para a função de editor de econo-
mia, recebi um convite particular.

são feitas avaliações de desempenho na 
rTP?
Sim, são feitas regularmente, anualmente, 
top-down, pela chefia direta e depois validada 
pela chefia imediatamente a seguir e obede-
cendo sempre a um determinado número de 
parâmetros ajustados à função da pessoa.

Quem é que o avalia a si?
eu sou avaliado pela administração.

Já conhece todas as funções, ou melhor, o 
conteúdo de todas as funções?
Conheço as funções todas; é muito importan-
te saber como funciona a “máquina”.

e gerir pessoas num canal público de televi-
são, quais é que são as grandes dificuldades?
Várias. Temos as que são genéricas da ativida-
de jornalística (temos códigos deontológicos e 
éticos muito específicos), depois é a cultura da 
casa que tem algumas dificuldades; há coisas 
que já deviam ter sido feitas há muito tem-
po; há um certo imobilismo. A RTP tem uma 
média de idades elevada para aquilo que era 
aconselhável numa redação, estamos a falar 
de 40 anos quando o aconselhável, eu diria, 
seria 30 anos; o jornalista mais novo que eu 
tenho na redação tem 30 anos. eu acho que 
tem de se fazer ali uma renovação grande.

Tem uma rotação relativamente pequena de 
pessoas. isso está associado à legislação que 
se aplica ao setor público?
Sim, embora a RTP seja uma empresa, uma 
sociedade anónima, tem o seu capital social 
detido a 100% pelo estado e, por isso, as re-
gras que têm sido aplicadas são as do estado, 
as que são aplicadas à função pública. Portan-
to, média de idades elevada, pouca rotativi-
dade de pessoas - é muito fácil encontrar na 
RTP pessoas que começaram a carreira aos 
20 anos e aos 50 ainda lá estão – isto por um 
lado é bom pois é importante numa redação 
existir este background mas tanto assim não. 
Depois a carga burocrática das regras do 
acordo de empresa, a gestão dos horários, as 
horas extraordinárias Tudo isso são fatores de 
rigidez numa atividade jornalística que é feita 
do acontecimento, da flexibilidade. Nós jorna-
listas temos de ser flexíveis e a RTP tem regras 
muito rígidas. 

o que acha que podia melhorar na rTP?
Primeiro esta questão da flexibilidade das 
regras, estou a falar estritamente da redação. 
Na RTP tem de haver negociações com os 
sindicatos, que estão já a decorrer (na RTP há 
15 ou 16 sindicatos representados). Para uma 
gestão mais flexível da redação era necessário 
que algumas dessas regras fossem alteradas, e 
a administração está a trabalhar nisso. Há tam-
bém uma questão, essencial, da renovação da 
redação através da contratação de pessoas 
novas, o que é muito difícil porque nós neste 
momento não podemos recrutar, a RTP não 
pode contratar pessoas desde o memorando 
da Troika, só em casos muito excecionais o 
pode fazer, mas mesmo assim é preciso auto-
rização do Governo. outra coisa é o prémio 
de mérito: não podemos desenvolver e mo-
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não há processos de avaliação a 360º?
Não, não há. É um processo que está agora a 
ser estudado na RTP e é um processo que eu 
acho muito bem-vindo.

A rTP vive um período complicado. isso 
reflete-se necessariamente na motivação 
das pessoas? Como acha que as pessoas 
estão a sentir-se?
o principal problema é mesmo a falta de mo-
tivação, e é muito difícil motivar, e sem ter um 
prémio de mérito é muito difícil distinguir as 
pessoas que se destacam, o que leva muitos a 
pensarem que não vale a pena esforçarem-se 
se isso não compensa. Não é preciso sempre 
entregar dinheiro às pessoas, mas há outras 
formas de o fazer, por exemplo através do 
desenvolvimento de carreira que é um tema 
muito importante nas redações e que eu acho 
que não está bem desenvolvido.

Qual é o sentimento com que as pessoas 
estão a trabalhar?
Receio de serem despedidos. Há um pro-
cesso de saídas voluntárias em curso, não 
sabemos ainda quantas pessoas vão sair, qual 
será o saldo final, não sabemos ainda se vai 
ser necessário avançar para despedimento 
coletivo, embora a administração tenha falado 
dessa possibilidade como sendo o último dos 
últimos recursos. 

Como se lida com esse receio?
Tento, dentro desse contexto, dar um mínimo 
de estabilidade às pessoas sem nunca mentir. 
Comunicação e transparência são fundamen-
tais, não dizer as coisas de uma forma diferen-
te daquilo que elas são ou podem ser – não 

adianta estar a dourar a pílula, que não vai 
acontecer isto ou aquilo quando essa pos-
sibilidade é real. A questão da verdade, da 
honestidade e da frontalidade é, portanto, 
essencial. Não conseguiria gerir pessoas de 
outra maneira.

Como funcionam as carreiras na rTP?
estão definidas de alguma maneira quer 
pela contratação coletiva, quer pelo acor-
do de empresa. Na questão específica da 
redação e dos jornalistas para premiarmos, 
de alguma forma, os melhores a única so-
lução que há muitas vezes é colocá-los em 
cargos de chefia e um bom jornalista, um 
bom repórter de terreno, acaba por ver-
-se no cargo de chefia, editor, coordena-
dor e pode não ser necessariamente um 
bom chefe, mas é a única maneira que nós 
temos para, dentro daquilo que é o paco-
te da empresa, dar um ordenado compa-
tível com aquilo que é a qualidade daquela 
pessoa. 

não há uma gestão por objetivos?
Não, não há uma gestão por objetivos. 
Aquilo que por exemplo estamos a criar 
na RTP é a função de redator principal para 
aqueles jornalistas que se destacam. Mas 
isso tem de ser mais desenvolvido.

desde que ocupa esta nova função o que 
já recobriu de novo em si? 
Capacidade de resistência, resiliência. o 
sangue frio. A gestão das emoções. Desen-
volvi também a capacidade de dizer não. 
Depois é a questão da definição de priori-
dades, que também melhorei.

era mais frágil emocionalmente?
Sim, era mais frágil.

Pode contar-nos um exemplo prático que 
considere ser um exemplo a não seguir no 
que diz respeito à gestão de pessoas?
A não seguir são todos aqueles em que a 
informação é tornada pública antes de ser 
comunicada internamente: falhas de comuni-
cação e fugas de informação.

e um exemplo a seguir?
Acho que a forma como está a ser conduzi-
do este processo de saídas voluntárias é um 
exemplo a seguir, dando possibilidade às pes-
soas para fazerem uma saída pensada, estrutu-
rada, humana.

A rTP vai fazer isso, humanizar as saídas?
Sim, tenho a certeza, já o está a fazer e vai 
continuar a fazê-lo.

Achas que as pessoas são ingeríveis?
Não, não concordo. São geríveis e gerir 
pessoas é conhecer as características pes-
soais de cada um e respeitar o que cada 
um é e pensa. São geriveis sim, não tenho 
dúvidas disso.  

A questão da verdade, 
da honestidade e 
da frontalidade é, 
portanto, essencial. 
Não conseguiria gerir 
pessoas de outra 
maneira
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há quantos anos trabalha na 
rTP e qual foi a progressão de 
carreira que fez?

estou na RTP desde 1991. entrei por con-
curso público mas até 1997 estive a reci-
bos verdes. Nessa altura assinei um con-
trato de trabalho sem termo, após novo 
concurso mas para a informação. A pro-
gressão de carreira fez se por antiguidade 
até ao momento em que foi possível, julgo 
que há 5 anos. A minha situação mantém-
-se inalterável desde então. 

As progressões de carreira são prece-
didas de avaliações de desempenho? se 
sim, como funcionam?
Nos últimos anos tem havido avaliações 
de desempenho mas que não influen-
ciaram a progressão de carreira, à seme-
lhança do que tem sucedido na função 
pública, embora não sejamos funcionários 
públicos. 

Jornalismo & gestão de pessoas

por:  Catarina Guerra Barosa

Como podem ser avaliadas as compe-
tências de um jornalista que trabalha em 
televisão?
A chefia direta ou a direção de informação 
avalia o jornalista em função do seu desem-
penho em diversas vertentes, como por 
exemplo, capacidades de escrita, oralidade, 
síntese, improviso, destrinça do essencial 
do acessório, capacidade para identificar 
claramente a notícia, fontes, disponibilidade, 
inovação, iniciativa, equipa, apresentação...

se tivesse de me identificar as três 
competências principais da sua função o 
que me diria?
Capacidade de improviso, de apresenta-
ção, para entrevistar. 

na rTP recebem formação com regula-
ridade? Que tipo de formação? 
Já recebi formação ao nível de técnica de 
voz e imagem, de edição para jornalistas. 

A formação tem a regularidade que a em-
presa considera a adequada – embora seja 
algo sempre benéfico profissionalmente.
Por isso, se houvesse mais tanto melhor. 

É a classe jornalística que, em tempos 
de crise, funciona como mensageira da 
desgraça. isso afeta, necessariamente, o 
estado de alma. sente isso? 
Julgo que nos dá uma visão, ab initio, mais 
alargada. Temos de transmitir a notícia o mais 
clara e objetiva possível, independentemente 
dos nossos sentimentos, da nossa subjetivida-
de. Mas somos humanos, por isso sentimos. 

A rTP tem políticas para motivar os 
seus trabalhadores? se sim, quais e 
como funcionam? se não, qual a razão 
por que acha que não existem?
A RTP, à semelhança do País, não é imune 
à crise. Antes havia prémios de desempe-
nho, agora não. Fomos sujeitos a congela-
mentos salariais quando a função pública 
foi aumentada, mas fomos alvo de cortes 
quando os outros o foram. A esse nível há 
a plena consciência que a motivação tem 
sido escassa. o lado profissional, novos 
desafios, têm obrigatoriamente de funcio-
nar como motivadores. 

Pode ajudar-me a encontrar uma defini-
ção para trabalho? 
uma atividade assídua com determinadas 
competências e objetivos a cumprir. 

e gestão de pessoas? 
Coordenar interesses de trabalhadores e 
empresa, motivar. 

e gestão de pessoas num canal de 
televisão?
A televisão implica mediatização, exposi-
ção, horários irregulares. uma boa gestão 
deve ter em conta o que significam essas 
vertentes. 

Cristina esteves é licenciada em Direito e a sua cara é conhecida de todos os portugueses. 

Trabalha como jornalista e pivô no canal de televisão público português e não podíamos 

deixar de falar com uma referência do jornalismo no nosso País quando o objetivo é saber 

mais sobre gestão de pessoas nos canais de televisão. 
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Jornalismo & gestão de pessoas

por:  Duarte Albuquerque Carreira

Sara Antunes de oliveira é Jornalista, repórter de antena e editora de sociedade na redação da SIC.
Na primeira pessoa, conta-nos alguns pormenores da sua profissão.

“os jornalistas são ‘bichos’ difíceis”

P ressão: “Jornalistas são ‘bichos’ que só 
trabalham assim, nós alimentamo-nos 
do stress, da adrenalina e da pressão. 

As piores horas do nosso dia são, talvez, a 
meia hora antes da uma da tarde e a meia 
hora antes das 8 da noite, porque simbolizam 
a pressão de ter de fazer para aquela hora. 
Muitas vezes fazemos reportagens que ficam 
prontas cinco segundos antes de irem para 
o ar, já o pivot a está a lançar e ela ainda 
não está pronta. Nós vivemos assim, faz 
parte. Quando um jornalista faz um direto, 
por exemplo de uma manifestação que 
corre mal, tem de estar atento ao que está 
a acontecer, ao que está a ouvir da régie, 
à pedra que vem no seu sentido, à polícia 
que está atrás, ao Presidente da República 
que vai sair… este tipo de stress é difícil mas 
alimenta-nos, nós vivemos e gostamos disto. 
A motivação para lidarmos com o stress, 
muitas vezes, é o próprio stress – não nos 
pode é paralisar.”
Trabalho em equipa: “o trabalho em equipa 
é essencial, a todos os níveis. Nunca ponho 
uma peça no ar sem pedir a um colega para 
a ler. Para já, porque sou uma miúda – estou 
na SIC desde 2005 mas sinto-me uma miúda 
a aprender. Mas o que acho extraordinário 
é que o José Manuel Mestre, para mim o 
melhor repórter de televisão que existe no 

País, volta e meia, levanta-se lá do outro lado 
e diz-me ‘dá aí uma olhadela no meu texto 
só para ver se isso está bem’. e eu, às vezes, 
ainda fico a olhar para ele a pensar: ‘a sério?!’.”
Comunicação: “A comunicação dentro de 
uma redação não pode ser formal. Não é 
possível gerir equipas ou fazer o trabalho de 
um modo formal. Nós discutimos, conversa-
mos muito, debatemos… quando ‘cai’ uma 
determinada notícia, falamos muito uns com 
os outros sobre o que significa e sobre como 
a devemos interpretar.
Liderança: “Todos nós somos jornalistas, a 
minha chefia é jornalista – e isso pode ser um 
problema em termos de gestão dos recursos 
humanos porque ele é meu par. o Alcides 
é a única pessoa na SIC, na minha redação, 
que eu não trato por ‘tu’. e não o trato por 
‘tu’ por uma questão de hábito, quando o 
conheci era estagiária e era esquisito tratar 
o diretor por ‘tu’ e agora não consigo, mas 
todos os outros eu trato por ‘tu’. e isto muda 
a forma como a comunicação é feita. Não 
é possível que na redação a comunicação 
seja feita como por exemplo, presumo eu, é 
no departamento comercial ou de recursos 
humanos. Não vai acontecer. Acredito que 
deve ser híper-difícil gerir uma redação por-
que os jornalistas são ‘bichos’ difíceis, temos 
opiniões e agarramo-nos a elas.” ©
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“sem criatividade e ousadia seremos 
mais um entre iguais”

por:  Duarte Albuquerque Carreira

Alcides Vieira é o mais antigo Diretor de Informação da televi-

são portuguesa – está há 20 anos no cargo, na SIC.

uma vida profissional com muito stress, muitas reuniões, uma 

redação para gerir, muitas idas a tribunal e à eRC… Mas não 

se queixa: “quem corre por gosto...”

Qual é o papel de um diretor 
de informação de um canal de 
televisão generalista?

o diretor é a pessoa que é logo “apanhada” 
se faltar um dia no ano inteiro (“o quê, não 
veio?!”). Como está sempre presente, é nor-
mal que seja o primeiro a entrar e o último a 
sair (“o quê, já não está?!”... ). Agora a sério: 
o diretor de Informação tem de estar em 
muitas frentes ao mesmo tempo: reuniões 
estratégicas com a administração e outras 
direções da SIC e do Grupo, tem de fazer e 
gerir orçamentos, tem de estruturar equipas 
e adequar métodos de trabalho conforme 
os projetos, tem de participar nas reuniões 
de planeamento com a sua equipa, tem de 
ir muitas vezes a tribunal como arguido, ou-
tras tantas à eRC [entidade Reguladora para 
a Comunicação Social]... e – mais importante 
que tudo isso – tem de ter tempo para es-

tar com a sua equipa, não só para planear 
e acompanhar projetos, como para ouvir 
críticas, queixas e desabafos, responder a 
telespectadores... enfim, os dias estão bem 
preenchidos, por norma entre as nove da 
manhã e as nove da noite, além de muitos 
serões a despachar e-mails... Não me queixo, 
quem corre por gosto...

em sua opinião, e de acordo com a sua ex-
periência, quais são as especificidades de li-
derar jornalistas?
É como gerir outro grupo profissional numa 
área de trabalho permanente e intenso, que 
obriga a grande disponibilidade, versatilidade, 
conhecimento técnico e, sobretudo, respon-
sabilidade, pois está-se permanentemente 
sob escrutínio de milhões de pessoas para 
quem trabalhamos. É uma paixão e, como 
qualquer paixão, para ser alimentada, exige 

muito envolvimento, diálogo, acompanha-
mento, reconhecimento, tolerância, solida-
riedade, amizade… 
 
Acredito que o facto de hoje os jornalistas 
transmitirem tantas notícias negativas, con-
tribua negativamente para o seu estado de 
espírito. Acha que o papel motivador de um 
diretor de informação é mais importante 
hoje do que há 10 ou 15 anos?
Poderá ser porque a crise hoje é mais pro-
funda e o mercado muito mais competitivo, 
exigindo mais entrega e esforço às empresas 
e aos seus profissionais.
É natural que as notícias, positivas ou negativas 
para as pessoas, tenham influência na vida dos 
jornalistas que as vivem por dentro. Apesar de 
procurarem fazer um trabalho isento, os re-
pórteres não são imunes ao mundo em que 
vivem e aos acontecimentos que noticiam. Na 
dupla função de profissionais e de pais de fa-
mília, os jornalistas  vivem de forma particular 
os tempos de crise. Como o mercado em ge-
ral e as empresas de comunicação social em 
particular não estão em condições de melho-
rar as condições materiais dos seus trabalha-
dores, as organizações têm de descobrir e de 
reforçar outras formas de integração e de mo-
tivação das suas equipas. Têm de apostar mais 
na comunicação interna, formal e sobretudo 
informal, no incentivo à mobilidade e à poli-
valência funcional, têm de saber reconhecer 
o valor e o envolvimento e a dedicação das 
pessoas nos projetos, têm de apelar e valorizar 
a qualidade e a diferença, ou seja, as ideias, a 
criatividade e a ousadia. É isso que tentamos 
fazer. Na direção de Informação não há e nun-
ca houve gabinetes fechados, nunca uma boa 
ideia deixou de fazer-se por falta de tempo 
para ser ouvida ou falta de oportunidade para 
ser apresentada pelos seus autores, sejam re-
pórteres, realizadores, produtores, com pouca 
ou muita experiência. Trabalhamos numa em-
presa que vive do trabalho interdependen-
te, de equipa. e que só marcará a diferença 
através das boas ideias, sejam elas individuais 
ou resultado de reuniões de trabalho, muitas 
vezes realizadas de forma espontânea no re-
feitório, esteja quem estiver na mesa àquela 
hora do almoço. É sobretudo dessa relação in-
formal com sentido de responsabilidade pro-
fissional que nascem os melhores projetos. É 
por isso que costumo dizer que uma redação 
fechada sobre si própria, apática, conformada, 

©
 D

R



23

sem sentido de humor e vontade permanen-
te de autocrítica, é uma redação morta, sem 
futuro. Quando uma redação se leva muito a 
sério e perde o sentido de autoavaliação per-
manente e de inconformismo  perante erros e 
más decisões – isso é o sinal mais evidente de 
que baixou os braços, a pior manifestação de 
indiferença. A produção de conteúdos exige 
tecnologia, investimento, planeamento. Mas 
sem criatividade e ousadia seremos mais um 
entre iguais, não marcaremos a diferença, úni-
ca forma de vencermos num mercado difícil 
e cada vez mais difícil. ora, só num ambiente 
de grande liberdade, sentido de justiça e de 
responsabilidade individual e coletiva, sem 
barreiras que impeçam a comunicação e a 
autocrítica, será possível incentivar a criativida-
de, o trabalho de equipa e produzir projetos 
arriscados e ousados.
 
enquanto líder, como é que contribui para 
uma boa gestão do stress na redação de 
informação da siC?
o jornalismo é de facto uma profissão muito 
exigente a todos os níveis. Mas também é isso 
que faz do jornalismo uma profissão diferente, 
tão exigente quanto gratificante. o stress e o 
inconformismo de que já falámos são naturais 
ao meio, são o oxigénio de uma redação. o 
stress, as vitórias e as derrotas, as tristezas e as 
alegrias são afinal o melhor sinal de vida, de 
empenho, de amor à camisola, de responsabi-
lidade, de integração na equipa e na empresa. 
Num dia de trabalho vivem-se todos esses 
momentos e sentimentos. Há lugar a alguma 
quietude e há momentos de grande agitação, 
nervos e até de gritos. A notícia importante 
que chega a cinco minutos do fim do jornal... 

Cinco minutos para fazer a historia do dia, 
porque se não for feita em cinco minutos já 
não entra e deixará de ter qualquer importân-
cia... Ninguém pode baixar os braços perante 
um desafio importante como é esse de dar 
bem e depressa uma notícia de última hora. 
Quem não estiver disposto ou não tiver capa-
cidade para dar resposta eficaz a esse tipo de 
exigências, cada vez maiores devido à neces-
sidade de alimentar as diferentes plataformas 
(SIC, SIC Notícias, no cabo e na Internet) não 
morrerá de stress numa redação, morrerá cer-
tamente de tédio numa repartição... e dificil-
mente conhecerá o sabor da pequena vitória 
que é conseguir fazer coisas nos limites.
Saber como se faz é a melhor forma de 
não pedir o impossível. Quem tem mais 
experiência de trabalho no terreno e na vida 
tomará certamente melhores decisões do 
que quem já nasceu chefe e nunca fez uma 
reportagem. Quem conhece o terreno deci-
de melhor e sabe avaliar melhor o trabalho 
da equipa. Sabe valorizar o esforço e relativi-
zar o erro. Quem já fez sabe como é sofrer 
para fazer e o prazer que dá conseguir uma 

boa história, uma notícia importante que abra 
o jornal... Perceber isso é meio caminho para 
perceber o estado de alma da equipa, quan-
do vencemos e, sobretudo, quando falhamos. 
Devemos colocar-nos sempre no lugar do 
outro, partilhando e reconhecendo o esfor-
ço – será talvez essa a melhor forma de gerir, 
sobretudo em momentos difíceis e de grande 
stress. o que nem sempre é fácil.
 
Já agora, como é que se lida com a pressão 
das audiências? gosta de fazer passar essa 
pressão para as suas equipas, ou prefere, 
enquanto líder, que esteja focada em si?
Lido bem. A ponto de o meu dia só começar 
verdadeiramente depois de lidos os resultados 
do trabalho de véspera. Aprendemos sempre 
qualquer coisa quando temos surpresas nos 
resultados. estamos sempre a aprender com 
os telespectadores, que têm sempre razão. 
Mas sim, considero muito importante que os 
resultados sejam vividos e sentidos por toda 
equipa, do diretor ao estagiário. As audiências 
refletem a forma como os públicos viram ou 
não quiseram ver o nosso trabalho. 

Francisco Pedro Balsemão, DRH Grupo Impresa
“esTAmos ConsTAnTemenTe em ConTACTo Com A direção 
de inFormAção”
“A Direção de Recursos Humanos está constantemente em contacto com a Direção 
de Informação. existe um relacionamento aberto e saudável a todos os níveis. os 
temas são abordados via e-mail ou telefone, tratando-se de questões pontuais, ou 
através de reuniões. Há uma preocupação comum relativamente ao desenvolvimento 
dos trabalhadores da redação e em delinear estratégias para manter e reforçar a sua 
motivação. Para isso, a DRH precisa de ter um conhecimento profundo das pessoas 
que trabalham na área da Informação e das suas prioridades, desafios e planos a curto 
e longo prazo. Daí a necessidade de estabelecer canais de comunicação eficazes e 
cultivar relações francas e estáveis com a respetiva Direção, tal como se faz com as 
restantes áreas funcionais da Impresa.”
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A rede Linkedin é hoje o décimo sítio da internet mais visitado por mês à escala 
mundial e atingiu recentemente a cifra dos 250 milhões de utilizadores mundiais
e mais de 3 milhões de empresas registadas. Portugal ultrapassou já o 1,5 milhões 
de utilizadores e um registo de empresas que já ultrapassa a barreira das 10 000.

O Linkedin é, indubi-
tavelmente, a rede 
profissional de maior 
expressão a nível mun-

dial e que desde 2003 revolucionou 
a forma como as pessoas e as em-
presas se relacionam e interagem. 
Esta rede introduziu também pro-
fundas alterações aos processos de 
recrutamento e seleção de talento. 
O utilizador português do Linke-
din é maioritariamente do sexo 
masculino (52%), apresenta o 
maior número de utilizadores na 
faixa etária dos 25-34 anos com 
funções mais relevantes na área da 

por: Pedro Caramez

sabe o que o Linkedin
pode fazer por si?

educação, administração e enge-
nharia. De acordo com o próprio 
Linkedin, o utilizador médio (mé-
dia de 44,2 anos de idade) está na 
plataforma cerca de 17 minutos 
por mês (prende-se naturalmente 
com a objetividade das ações no 
Linkedin e menos voyeurismo), 
mais de 35% dos utilizadores mun-
diais acede à rede todos os dias 
(27% acede através de dispositivo 
móvel) e 39% já possuem contas 
avançadas com custos.
Durante os primeiros anos desta 
rede, os objetivos dos utilizadores 
prendiam-se com as questões do 

emprego. Atualmente, a rede tem 
sido importante para outros pro-
pósitos: o desenvolvimento das 
relações profissionais, a criação de 
marca pessoal e a procura e sele-
ção de talento. Em relação à área 
de emprego, a rede apresenta nú-
meros impressionante: mais de 300 
000 ofertas de emprego surgem 
mensalmente na página oficial de 
emprego. 
Em Portugal, as ofertas já che-
gam às 200! convém destacar que 
as possibilidades de divulgação de 
ofertas de emprego no Linkedin é 
variada e apresentamos 5+1 opções:
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- na página oficial de emprego no 
Linkedin com custos de publicação 
(maior visibilidade juntos dos can-
didatos);
• na página da empresa no Linke-
din (opção com custos na criação 
de página específica de gestão de 
carreiras ou sem custos no mural 
da página corporativa);
• nas novas páginas universitárias 
(opção sem custos e de elevada vi-
sibilidade juntos da comunidade de 
alumni);
• nos grupos Linkedin (opção sem 
custos e uma das mais populares 
técnicas) - quase 2 milhões de 
grupos;
• e, finalmente, na página do pro-
fissional/ais de recrutamento (sem 
custos mas confinada à rede de con-
tatos do recrutador).
A opção adicional prende-se com 
a procura ativa de candidatos que 
será maior em relação às ofertas 
apresentadas no Linkedin. A pa-
nóplia de opções de pesquisa avan-
çada ao serviço dos utilizadores é 

grande (8 opções de pesquisa gra-
tuita mais 7 opções para utilizado-
res de contas avançadas). números 
incríveis dão conta de que em 2013 
o número de pesquisas (pessoas e 
empresas) realizadas no Linkedin 
ultrapassará os 10 mil milhões!
De acordo com alguns estudos 
mundiais, 97% dos profissionais 
de recursos humanos e das áreas 
do recrutamento e seleção estão 
no Linkedin, sendo que 89% já 
usaram a rede para preencher uma 
posição. Ainda de acordo com o 
mesmo estudo, 10% de todas as 
ofertas de emprego mundiais esta-
rão a ser publicadas em redes so-
ciais (maioritariamente Linkedin). 
quase 50% dos recrutadores estão 
a publicar as ofertas unicamente 
no Linkedin.
As empresas e os recrutadores 
portugueses têm acompanhado a 
tendência crescente de utilização 
da rede para as atividades de pros-
peção de candidatos que hoje não 
se confina à realidade nacional. O 
candidato pode estar em qualquer 
parte do mundo! As competências 
digitais de um recrutador são hoje 
essenciais para garantir qualidade 
e eficiência no processo de recru-
tamento.

Dicas para encontrarem o melhor 
talento no Linkedin
Para um recrutador, tempo é di-
nheiro e um recrutador forte deve 
saber onde encontrar as suas fontes 
no Linkedin.
A primeira fonte de contactos é 
a própria rede do recrutador! Os 
utilizadores associados a estas ati-
vidades de recrutamento devem 
desenvolver uma boa rede de con-
tactos para servir de ponto de par-
tida à procura de candidatos pas-
sivos no Linkedin. Os candidatos 
ativos vão contactar diretamente os 
recrutadores!
O desenvolvimento da sua rede de 
contactos vai depender de vários 

fatores:
• Perfil Linkedin completo.
• Titulo Profissional deverá conter as 
PALAVrAs da sua atividade (re-
crutador, Headhunter, caça-talentos, 
seleção, executive search, etc.
• Os sumários e as suas funções 
devem apresentar boa riqueza 
de palavras para que possam ter 
maior probabilidade de serem en-
contrados por potenciais candida-
tos. quanto mais valiosa for a sua 
rede de contactos, melhor será a 
sua atividade de recrutamento!
• Partilha da sua atividade de re-
crutamento através do status. Pro-
cure atualizar com frequência, 
solicitando as suas necessidades. 
não diga: Estou a recrutar… é in-
suficiente!
• Recomendações – importantes 
para reforçar a sua atividade junto 
da rede de contactos. se procura 
candidatos, eles também procuram 
boas referências de quem recruta.

Grupos Linkedin
A participação em grupos Linke-
din é fundamental para se associar 
às comunidades especializadas de 
utilizadores. Para além dos grupos 
dedicados às áreas de especiali-
dade, procure também ligar-se a 
grupos de grande volume de mem-
bros, com relevância geográfica. 
Em cada grupo, pode também efe-
tuar pesquisas avançadas dos res-
petivos membros e comunicar com 
os utilizadores sem custos.

Formas de contacto com 
candidatos
• InMail (opção com custos para 
utilizadores com conta gratuita);
• Contactos através da sua rede 
quando o potencial candidato seja 
um contato de 2º ou 3º grau;
• Contactos através dos grupos 
(se os candidatos permitirem essa 
funcionalidade);
• Informação de contacto que pode 
constar no perfil do candidato.  

Durante os primeiros anos desta rede, os objetivos 
dos utilizadores prendiam-se com as questões do 
emprego. Atualmente, a rede tem sido importante 
para outros propósitos: o desenvolvimento das 
relações profissionais, a criação de marca pessoal
e a procura e seleção de talento

A saber:
Pedro Caramez é con-
sultor de Marketing Digi-
tal com foco específico 
na rede Linkedin (com 
intervenções em Portu-
gal e Brasil). Desenvolve 
programas de formação e 
consultoria sobre recruta-
mento e seleção através 
do Linkedin, entre outros.
Professor convidado em 

diversas pós-graduações sobre Marketing 
Digital & Redes Sociais. 
É autor dos livros “Linkedin - como renta-
bilizar a sua presença online” e “Como Ter 
Sucesso no Linkedin”.  Neste último livro, 
que se apresenta como um importante 
instrumento informativo e formativo, 
mostra-nos as principais funcionalidades 
e os comportamentos a adotar, através 
de muitas dicas rápidas e práticas. o livro 
destina-se a todos os utilizadores (indivi-
duais ou corporativos) do LinkedIn, Di-
retores e profissionais de Marketing, de 
Comunicação e de Recursos Humanos, 
empreendedores – Profissionais de to-
das as áreas à procura de oportunidades 
de trabalho.
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Os números não enganam e ri-
chard também não tem grandes 

dúvidas, “ O LinkedIn é a maior rede 
social profissional online do mundo e 
tem uma participação crescente em 
Portugal, o que reflete o seu cresci-
mento em toda a Europa, onde 57 
milhões de profissionais já aderiram. 
Os profissionais ligam-se ao Linkedin 
a um ritmo de dois novos membros 
por segundo para estabelecer a sua 
identificação profissional on-line, 
estar ligado à sua rede de contatos 
confiáveis  e ter acesso a insights de 
negócios e outras informações.” Este 
crescimento permite agora, a quem 
recruta e a quem precisa de empre-
go, dispor de ferramentas eficazes 

ter emprego mesmo sem estar à procura dele
por: Catarina Guerra Barosa

que vieram alterar a realidade dos 
recrutamentos, “O Linkedin mudou 
a forma como as empresas estão a 
recrutar. Mais de 20 000 empresas 
em todo o mundo usam o Linke-
din talent solutions que oferece às 
empresas a ajuda necessária para des-

cobrir e contratar talentos através da 
rede.” richard acrescenta ainda que 
“a maioria dos profissionais não está 
ativamente à procura da sua próxi-
ma oportunidade de carreira – são os 
candidatos passivos – estes não estão 
presentes em canais de recrutamento 
tradicionais, como anúncios de em-
prego”. Para este tipo de profissionais 
que não procuram, o “Linkedin dá aos 
recrutadores acesso a todos os profis-
sionais.” Incluindo os ditos passivos. 
O Diretor de comunicação do Linke-
din conclui que “ ter um perfil no Linke-
din, completo e ativo, pode significar a 
possibilidade de conseguir o emprego 
de sonhos, encontrando-o mesmo sem 
estar à procura dele.”  

Links Úteis
Informações sobre

as opções para os recrutadores 
no seguinte site:

 http://business.linkedin.
com/talent-solutions

Últimas notíciasde recrutamento 
http://talent.linkedin.com/

blog/
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Empresas de recrutamento
& seleção versus redes 
sociais
Sabendo que a tecnologia avança quase avassaladoramente em todos 
os domínios da gestão, quisemos saber, junto de algumas empresas que 
trabalham processos de recrutamento & seleção, como estão a usar as 
redes socias e qual a opinião que têm sobre elas. 

As novas tecnologias têm 
contribuído para a melhoria da 
prestação do vosso serviço. Em 
que termos?
A sua mais-valia é inegável; pro-
porcionam uma maior facilidade de 
contacto e acesso aos vários profis-
sionais. Assim como a própria inte-
ração e troca de ideias que as novas 
tecnologias potenciam e que são 
fundamentais para o nosso sucesso.
 
Utilizam as redes sociais para 
obter referências sobre os vossos 
candidatos?
não. As nossas referências são ob-
tidas através dos ex-empregadores.
 
Existem desvantagens na 
utilização das redes sociais 
no âmbito dos processos de 
recrutamento e seleção?
nunca o vemos como uma desvan-
tagem, embora existam algumas li-
mitações.  

O nosso País está finalmente a 
querer sair da crise, há mais solici-
tações de recrutamento?
sim, temos sentido um aumento 
nas solicitações. Pelos projetos na-
cionais e essencialmente interna-
cionais em que temos participado.

Pedro rodrigues, 
Division Manager, Elevus

Opinião:
hire & Trust
 As redes sociais são um instrumento que 
cada vez é mais utilizado nos processos 
de recrutamento & seleção.  Das redes 
sociais, destacamos o Linkedin como 
mais relevante neste âmbito. o Linkedin 
surge como um complemento às restan-
tes metodologias que são utilizadas, sen-
do um auxiliar importante num processo 
de recrutamento & seleção.
No primeiro semestre, houve uma maior 
solicitação de processos de recrutamen-
to & seleção, comparativamente com o 
mesmo período de 2012. No entanto, 
neste segundo semestre, essa tendência 
que ocorreu no primeiro semestre não 
se verifica, havendo algum abrandamen-
to no mercado. As empresas ainda estão 
muito receosas do que vai ser a evolução 
da economia e, como tal, isso reflete-se 
num abrandamento no mercado de re-
crutamento & seleção.

nuno Fraga, Consultor Hire & Trust

Elevus 
Utilizam as redes sociais no 
âmbito dos vossos processos de 
recrutamento e seleção?
A preponderância das redes sociais 
nos dias de hoje não deve ser ig-
norada por nenhuma empresa. O 
recurso às redes sociais é uma etapa 
importante do nosso processo de 
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recrutamento.
 
Quais as que utilizam mais
e porquê?
O Linkedin assume uma maior 
importância neste plano. Pela 
quantidade e pelos perfis que nor-
malmente recrutamos, pelo acesso 
a informação bastante completa e 
pela facilidade de interação com 
os seus participantes. no entan-
to, continuamos a recorrer a redes 
como o xing ou o Facebook.

Pedro Rodrigues
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Michael Page
Utilizam as redes sociais no 
âmbito dos vossos processos de 
recrutamento e seleção?
sim, são uma das ferramentas que 
utilizamos nos processos de r&s.

Quais as que utilizam mais
e porquê?
Linkedin e Facebook. O Linkedin 
é uma ótima forma de contactar 
candidatos dos quais ainda não dis-
pomos de contactos e contém, por 
norma, um pequeno resumo da ex-
periência profissional. Ambos per-
mitem analisar alguns traços que 
consideramos fundamentais num 
processo de avaliação, assim como 
detetar algumas red flags.

As novas tecnologias têm 
contribuído para a melhoria da 
prestação do vosso serviço. Em 
que termos?
Permitem-nos atuar de forma mais 
célere e direcionada, assim como 
obter um leque maior de informa-
ção sobre cada candidato.

Utilizam as redes sociais para 
obter referências sobre os vossos 
candidatos?
não, as referências nestas redes so-
ciais são sempre abonatórias, pelo 
que apenas recorremos às referên-
cias que nós próprios levantamos 
junto de ex-empregadores.

Existem desvantagens na 
©
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utilização das redes sociais 
no âmbito dos processos de 
recrutamento e seleção?
são mais as vantagens que as des-
vantagens, mas nunca podemos 
ter a certeza sobre a veracidade do 
que está online. nem sempre a in-
formação está atualizada ou é feito 
um acompanhamento diário. nada 
substitui um contacto direto.

O nosso País está finalmente 
a querer sair da crise, há mais 
solicitações de recrutamento?
sim. registámos, no primeiro se-
mestre deste ano, um aumento de 
solicitações de recrutamento de 
cerca de 20% face ao período ho-
mólogo. nota-se também um au-
mento de confiança por parte das 
empresas, embora continuemos a 
registar um nível muito significa-
tivo de desemprego em funções indi-
ferenciadas e transversais. As funções 
de maior procura continuam a ser 
vendas, marketing digital & e-com-
merce, engenharias, área jurídica e 
engenharia.

nuno troni, executive manager
da Michael Page commercial

& Marketing

stanton chase
Utilizam as redes sociais no 
âmbito dos vossos processos de 
recrutamento e seleção?
sim. nos dias que correm é impossí-
vel fugir às redes sociais em diversas 

áreas de atividade, nomeadamente 
no recrutamento.
 
Quais as que utilizam mais e 
porquê?
sendo a stanton chase uma em-
presa de “retained executive search” 
dedicada exclusivamente à pesqui-
sa e seleção de executivos, usamos 
apenas o Linkedin. O startrack, que 
foi uma rede bastante interessante 
perdeu a atualidade e, consequen-
temente, deixou de ser interessante. 
começam a existir redes sociais com 
carácter setorial, mas ainda não es-
tão suficientemente divulgadas em 
Portugal para que justifiquem a sua 
utilização.
 
As novas tecnologias têm 
contribuído para a melhoria da 
prestação do vosso serviço. Em que 

Nuno Troni
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termos? 
sim, facilitam bastante o trabalho 
de pesquisa, embora não resolvam as 
restantes fases do processo de execu-
tive search: (i) Análise do perfil, que 
implica o conhecimento do negócio, 
da organização e da função. (ii) a 
definição do mercado alvo que im-
plica o conhecimento profundo do 
negócio e do setor; (iii) o assessment 
dos candidatos que implica conhe-
cimento das técnicas e credibilidade.

Utilizam as redes sociais para obter re-
ferências sobre os vossos candidatos?
não.
 
Existem desvantagens na utilização 
das redes sociais no âmbito dos 
processos de recrutamento e 
seleção? 
sim, se não forem bem utilizadas, 
poderão originar situações pouco 
éticas.
 
O nosso País está finalmente 

a querer sair da crise, há mais 
solicitações de recrutamento?
A stanton chase tem sido sempre 
sólida, apresentando um crescente 
nível de trabalho. A minha perceção 
é que nos últimos meses existiu al-
gum incremento no mercado.  

josé Bancaleiro, Managing partner, 
stanton chase

Opinião:
ray human Capital
“Apesar da resistência inicial no uso das 
redes sociais, nos últimos anos verificou-
-se um aumento de candidatos que tem 
um perfil profissional online. Por estar 
totalmente direccionada para o mundo 
empresarial, o Linkedin é a nossa rede 
social de eleição. o investimento nesta 
plataforma é reduzido, permite amplitu-
de de utilização e acesso a informações 
complementares sobre o candidato 
(referências, grupos de interesse, etc.). 
Poderão contudo existir desvantagens 
como a passividade de muitos dos uti-
lizadores, o que retira ao recrutador o 
controlo de algumas variáveis. As novas 
tecnologias agilizaram a nossa capacidade 
de resposta e aumentaram a proximida-
de com clientes e profissionais, embora 
nada substitua o contacto pessoal. o 
conhecimento não se esgota nas redes 
sociais.”

Pedro hipólito, Associate manager
da RAY Human Capital

soluções tecnológicas para recrutamentos 
rápidos e eficazes

Nem só de redes sociais se fazem os 
avanços tecnológicos – as empresas 
que trabalham nestes domínios têm 
procurado, igualmente, acompanhar os 

tempos e oferecer aos gestores de 
pessoas os instrumentos que lhes 
facilitem a vida quando procuram 
alguém para as suas empresas. A 
revista Pessoal procurou saber, junto 
de algumas empresas ligadas às novas 
tecnologias de gestão, como tratam 
estas matérias do recrutamento
& seleção. Ficámos a saber que 
muitas opções existem e todas elas 
com vantagens inequívocas para uma 
gestão eficiente de recursos humanos. 

Conheça aqui as soluções da 
Webwise, da Sage, da Talentia 
Software e do Grupo SoFT
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José Bancaleiro
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A webwise tem a plataforma wise 
r&s. De acordo com Maria do céu 
Ferreira, responsável de Marketing e 
Parcerias, “essa plataforma integra-se 
na oferta da empresa na área das solu-
ções para gestão do capital humano e 
assenta numa bolsa de cVs segmen-
tada e criteriosamente classificada, o 
que permite uma fácil triagem dos 
mais aptos para cada função.”
A plataforma referida é susceptível 
de integração “nomeadamente na 
ligação às redes sociais ou na in-
clusão dos cadastros dos candidatos 
no payroll. Um interface gráfico e in-
tuitivo garante uma boa experiência 
de utilização, para candidatos e re-
crutadores”. O seu custo pode variar 
entre 500€/800€ no aluguer e 18 
000€ na aquisição.
A empresa adianta ainda que “todas 
as empresas que efetuem os proces-
sos, quer entidades quer empresas de 
r&s, têm vantagens em adotar estas 
ferramentas facilitadoras, que fun-
cionam como motores da inovação e  wiseRH - Dashboard de monitorização
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introdução de novas práticas, nomea-
damente o recurso a mecânicas lúdi-
cas e gamificadas para angariação de 
candidatos ou triagem de candidatos”.
Outra das empresas consultadas, a 
sage, referiu à Pessoal ter uma “solu-
ção de gestão de recursos humanos, 
o sage HrM x3, que incorpora to-
dos os componentes considerados 
essenciais para gestão de talento, tais 
como: o recrutamento, relatórios 
e análise da força de trabalho, Ges-
tão do desempenho, Planeamento e 
estratégia de remuneração, Planea-
mento da força de trabalho, Gestão 
de competências e “onboarding”. rui 
nogueira, Business Unit Manager 
(MidMarket), adiantou que para a 
sage “é fundamental a integração 
dos sistemas. E, portanto, a integra-
ção total com as nossas soluções de 
gestão (sage HrM x3 e sage ErP 
x3) é o fator mais preponderante 
deste grupo de aplicações destinado 
à gestão do talento.
A lista de funcionalidades é exten-
sa e os benefícios acompanham essa 
característica. no entanto, em baixo 
descrevemos algumas funcionalida-
des-chave:
As nossas aplicações de recruta-
mento (incluindo e-recrutamento) 
foram projetadas para automatizar 
o processo de recrutamento através 

de um melhor acompanhamento 
de candidatos, triagem e avaliação 
de competências, gestão e proces-
samento de perfis e curriculum e 
identificação de talentos, dentro ou 
fora das características das organi-
zações. Estas ferramentas incluem 
a criação e gestão de requisições de 
trabalho, identificação de candidatos 
adequados, coordenação e colabora-
ção no âmbito dos processos de con-
tratação, indicação de colaboradores 
apropriados para postos de trabalho, 
projetos ou equipas.
na gestão do desempenho, as nos-
sas aplicações foram projetadas para 
automatizar a agregação e distribui-
ção de informação pertinente na li-
gação das funções e cargos com as 
missões e objetivos da organização. 
Mais especificamente, o sistema 
permite automatizar o processo de 
avaliação de desempenho através 
de mecanismos como a formação e 
indicadores-chave de desempenho 
(kPIs) para acompanhar constan-
temente e monitorizar o progresso 
de um colaborador individualmente, 
no trabalho em equipa e na sua uni-
dade. As principais características 
incluem automação da avaliação de 
desempenho, avaliação e gestão de 
competências, definição de objeti-
vos e respetivo acompanhamento, 

rastreios, aprendizagem e adminis-
tração da formação e execução de 
planos de sucessão.”
Em relação aos custos das soluções 
sage, e uma vez que as soluções que 
a empresa disponibiliza são muito 
abrangentes “os custos de licencia-
mento da tecnologia e respetivos 
serviços de implementação variam 
imenso. tudo dependerá do âmbi-
to do projeto e do seu faseamento”. 
contudo, adiantam que o seu posi-
cionamento obriga a fazer uma seg-
mentação do mercado e, por isso, “as 
soluções da sage MM direcionam-se 
para empresas acima de 100 colabo-
radores”.

Talentia Software
As soluções da talentia software 
combinam uma escolha comple-
ta de funcionalidades orientadas 
para a Gestão de talento. talentia 
HcM – Módulo recrutamento é o 
módulo pensado para apoiar o re-
crutamento e seleção de talento. O 
objetivo é apoiar as empresas a re-
colher, gerir e responder ao volume 
cada vez maior de candidaturas. Os 
benefícios deste módulo são: facili-
dade de identificação do candidato 
ideal para cada vaga; processo de 
seleção: desde definição da vaga até 
à integração do candidato e redução  

À esquerda: Screenshot Solução Sage HRMx3; à direita: Talentia HCM - Recruiting
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de 10% no tempo de contratação.
Os custos variam em função do mo-
delo pretendido: se licenciamento, se 
implementação em saas. 
As soluções desta empresa desti-
nam-se a PME’s e grandes empre-
sas de qualquer setor de atividade. 
Atualmente, de acordo com Inês Vaz 
Pereira, Portugal Manager Director, 
”300 000 utilizadores colocam-nos 
em 11º lugar no top 250 das empresas 
produtoras de software”.

Grupo SOFT
O Grupo sOFt tem também o mó-
dulo de recrutamento que foi de-
senvolvido para planear/organizar/
seguir/concluir processos de recru-
tamento no âmbito da solução glo-
bal de Gestão rH – GesvenGrH. 
De acordo com António Fontinha, 
Administrador, esta solução “tem 
uma base operacional de Back office 
onde se definem as regras e os proces-
sos de recrutamento, identificando 
características, operações e seu calen-

dário. A componente Intranet permi-
te registar os pedidos de mobilidade 
dos colaboradores. A componente 
Internet permite receber candidaturas 
externas. A parte operacional faz a 
gestão dos recursos necessários ao se-
guimento das fases de decisão, desde a 
abertura do processo de recrutamento 
até à admissão do candidato, e gere de 

forma automatizada a comunicação 
por mail/sms com todos os envolvidos 
no processo, estrutura central, agentes 
e candidatos”. Adiantando ainda que 
“estão já programadas futuras ligações 
a aplicações globais tipo Linkedin, via 
respetivas APIs e qualquer empresa 
pode utilizar este módulo seja ou não 
utilizadora do GesvenGrH”. 

Gestão quotidiana dos processos de recrutamento – GesvenGRH (Grupo SoFT)
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o paquete Funchal é um ícone da marinha 
mercante portuguesa. Colocámos algumas 

questões ao armador Rui Alegre, responsável 
por esta nova vida do navio e presidente da 

Portuscale Cruises, que adquiriu, em fevereiro 
deste ano, não apenas o Funchal,

mas os outros três navios clássicos: Azores, 
Porto e Lisboa. os quatro navios implicam 

um investimento de 20 milhões de euros
na sua recuperação.

por: Duarte Albuquerque Carreira

“O mar será o espaço
de desenvolvimento
do Mundo”

rui Alegre, Presidente da Portuscale cruises

N
um tempo de 
recessão económica, 
por que razão decidiu 
criar a Portuscale 

Cruises?
A crise e as recessões não são mais 
do que o início de novos ciclos. é a 
partir destes estágios que se criam 
e desenvolvem novos paradigmas.

Qual a missão da Portuscale 
Cruises?
ser uma empresa de cruzeiros de 
navios clássicos, com personalida-
de, com muito respeito pela cultu-
ra de cada mercado e tendo como 
principais valores a verdade e res-
peito pelos seus stakeholders.

Não acha um paradoxo a 
Portuscale Cruises ser a única 

“O mar será o espaço
de desenvolvimento
do Mundo”
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empresa nacional de cruzeiros 
num País com uma história 
marítima tão grande?
Acho. Fico triste e tento não olhar 
para trás... pois não tem qualquer 
sentido! Das coisas que mais ale-
gria me poderia trazer seria, daqui 
a poucos anos, haver mais uma, 
duas ou três empresas portuguesas 
de cruzeiros a navegar pelo mundo.

Qual a estratégia de mercado
da Portuscale Cruises?
Adaptar-se à cultura de cada mer-
cado, criando um produto e serviço 
dentro dos nossos navios para que 
os clientes se sintam em casa.

O que é que a Portuscale 
Cruises pretende apresentar de 
diferenciador ao mercado?
conforto de “casa”. Uma identida-
de no serviço. Portugal estar sem-
pre na frente dos nossos clientes. 
Os nossos decks exteriores são ini-
gualáveis.

Qual é o mercado da sua empresa?
Europa numa primeira fase.

Os clientes internacionais são 

Datado de 1961, o navio Funchal detém uma forte componente histórica e sim-
bólica para o nosso país. em 2013 passou por uma completa reformulação tendo 
sido quase integralmente reconstruído, renascendo como um navio de 5 estrelas. 
Como embaixador da Portuscale Cruises, em agosto deste ano, o navio Funchal 
teve direito a uma inauguração com muita “pompa e circunstância”. Para além 
da presença de vários convidados, contou com um recheado programa: iniciou 
pelo hastear da bandeira nacional, seguido da atuação de Inês Santos, Carlos 
Guilherme e Carlos do Carmo, a tradicional bênção, placa inaugural descerrada 
pelo primeiro-ministro Pedro Passos Coelho, lançamento do livro “Ser do Mar” 
e a culminar um fogo de artifício digno de um navio com mais de 50 anos, que 
iniciou um novo ciclo da sua história.

Paquete Funchal
“Das coisas que mais 
alegria me poderia trazer 
seria, daqui a poucos 
anos haver, mais uma, 
duas ou três empresas 
portuguesas de cruzeiros 
a navegar pelo mundo”
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uma prioridade?
representarão mais de 95% da nossa 
atividade.

Em sua opinião, dentro do turismo, 
quais são as grandes mais-valias do 
subsetor dos cruzeiros?
Um só quarto, um só transporte, vá-
rios destinos com todos os serviços a 
bordo.

Acha que Portugal já é uma 
referência, a nível internacional, no 
setor dos cruzeiros? 
Infelizmente não.

Em sua opinião, o que é que ainda 
falta fazer para o nosso País se tornar 

efetivamente uma referência? Lisboa 
é reiteradamente apontada como 
uma cidade com grande potencial de 
rotas internacionais de cruzeiros…
ser apontada como uma cidade com 
grande potencial na rota de cruzeiros 
não é ser uma referência. Acho que 
Lisboa tem tudo para ser uma cidade 
onde os turistas gostam de estar.

O turismo português é 
unanimemente considerado uma 
área com enorme potencial de 
crescimento. Em sua opinião, o que 
é que falta melhorar no turismo 
nacional?
Deixar os empreendedores traba-
lhar... não esperar anos para ter 

o que quer que seja. simplificar os 
processos e custos de contexto das 
pequenas empresas. A promoção 
nacional já deu bons passos nos últi-
mos anos mas é necessário intensifi-
car. Portugal a uma só voz.

Quais as direções que o turismo 
nacional deve seguir?
As direções estão bem definidas. O 
que falta é atuar e implementar.
temos sol e praia, golfe, património e 
cultura, história, religião e gastrono-
mia. temos tudo. é só deixar os agen-
tes económicos trabalharem, simplifi-
car e comunicar a uma só voz.

Pessoalmente, imagino que seja para 
si um desafio extremamente aliciante 
estar a iniciar uma empresa de raiz?
criar é único, é quase uma dádiva. 
é muito gratificante fazer pessoas 
felizes.

O Rui Alegre sente-se um novo 
“explorador”? Uma espécie de 
Infante D. Henrique dos tempos 
modernos?
não o conheci! Mas o rui será sem-

Alguns número da reconstrução
do Paquete Funchal

+ de 300 quilómetros de cablagens elétricas;
+  de 3 quilómetros de tubagens e canalizações;

+  de 500 toneladas de aço substituído;
+  de 15 000 m2 de tetos e alcatifas.
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pre o rui. simples, empreendedor, 
“amanhã tem de ser mais com menos” 
e sempre a lutar pelo que falta fazer.

Como é que imagina a Portuscale 
Cruises daqui a 10 anos?
Uma empresa média, respeitada na 
indústria e reconhecida como um 
operador sólido e sustentável no mer-
cado dos cruzeiros. Uma empresa de 
referência nos cruzeiros clássicos.

Quantos trabalhadores tem, 
atualmente, a Portuscale Cruises?
seremos cerca de 500. Hoje já somos 
300.

Qual o perfil típico do trabalhador 
da Portuscale Cruises?
comprometido com a sua própria 
ambição de todos os dias ser melhor 
que dia anterior.

Como é que a sua empresa faz a 
gestão dos recursos humanos?

é difícil de explicar. é gratificante 
mas muito intenso. Fazemos a gestão 
dos recursos humanos diretamente. 
Escolhemos e gerimos um a um.

Falemos um pouco do mar… Em seu 
entender, como é que Portugal pode 
explorar mais as potencialidades 
do mar? Fala-se muito do mar mas 
ações e projetos concretos como o 
seu escasseiam…
Pois... Este é o problema de Portugal. 
Fala-se, mas...

De onde é que nasceu o seu gosto 
pelo mar?
já vem de muito longe. sempre ado-
rei navegar e estar no mar. Uma vez o 
meu filho com 3 ou 4 anos dizia-me 
“Papá, tem tanto espaço!”
Acredito no valor, na paz que trans-
mite. E será o espaço de desenvolvi-
mento do Mundo. Em terra é dema-
siado fácil fazer asneiras e tem muito 
trânsito!  
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“quero estar mais perto
dos nossos clientes”

Beatriz Perez, Diretora de rH da Microsoft Portugal
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por: Duarte Albuquerque Carreira fotos: DeF

V
ivemos um tempo de 
”grandes mudanças” 
ao nível da gestão das 
pessoas… Em sua 

opinião, os departamentos de recursos 
humanos estão a ganhar protagonismo 
ou, pelo contrário, estão a perder?
Os desafios que as organizações 
hoje vivem são muito exigentes e em 
muitos casos observamos processos 
de intensa transformação. Os profis-

sionais de recursos humanos têm um 
papel fundamental a ajudar a orga-
nização a identificar as competências 
e formas de trabalho, bem como os 
perfis que suportarão o sucesso no 
novo contexto. Por outro lado, têm 
também um papel importante de 
coaching dos seus colaboradores du-
rante o processo de mudança.

No seu entender, em que aspectos 

podem os departamentos de 
recursos humanos fazer a diferença?
A nossa principal responsabilida-
de é contribuir de forma ativa e 
proativa para o desenvolvimento 
organizacional e de novas compe-
tências necessárias para o sucesso 
num novo contexto. 

Tem mais de 12 anos de 
experiência na área RH. Fale- 

Beatriz Perez é, desde o início de 2012, DRH da Microsoft Portugal.  Com mais 
de 13 anos de experiência profissional nesta área, assumiu ao longo da sua 
carreira a coordenação de projetos de relevo na área de RH em diferentes países, 
de entre os quais se destacam espanha, Portugal, Turquia, Grécia e Reino unido.



pERfIL

40 Pessoaloutubro2013

-nos um pouco do seu percurso 
profissional até chegar à 
Microsoft.
sou licenciada em sociologia mas 
desenvolvi sempre a minha carreira 
na área dos rH. comecei na cisco 
systems em 2000, onde desempe-
nhei várias funções até 2005, com 
responsabilidade por diferentes sub-
sidiárias: Espanha, Portugal, Grécia 
e turquia. Em 2005 vim para Por-
tugal e abracei a direção de rH do 
Banco Primus, projeto interessantís-
simo na medida em que era uma start 
up numa indústria que desconhecia. 
no final de 2007 vim para a Micro-
soft Portugal, começando com uma 
função de gestão de rH e com foco 
especial nas áreas de recrutamento e 
desenvolvimento, ao mesmo tempo 
que apoiava várias áreas de negócio. 
Em janeiro de 2012 assumi a direção 
de rH da subsidiária.

Como referiu, integrou o 
departamento RH da Microsoft 
em 2007... Qual foi o sentimento 
de integrar uma empresa que é tida 
como referência no tocante às suas 
boas práticas RH?
sem dúvida, um sentimento de 
grande responsabilidade, orgulho 
e satisfação por ter abraçado uma 
companhia que detém uma agenda 
de people sofisticada, madura e to-
talmente ligada ao negócio.

Podemos falar numa “filosofia
de gestão de pessoas Microsoft”?
sim, é uma cultura de gestão com uma 
grande orientação para resultados. Ou 
seja, em que cada colaborador tem as 
ferramentas e informação necessárias 
para perceber ao pormenor quais os 
seus compromissos, objetivos indivi-
duais e como os mesmos contribuem 
para o cumprimento dos objetivos da 
organização como um todo, sempre 

É pontual? Qual é para si a importância da pontualidade?
Tento ao máximo ser pontual, no meio de uma agenda frenética. Mas, mais do que 
a pontualidade, valorizo a capacidade de entrega e de resposta aos compromissos 
assumidos.

Quanto tempo demora a responder a um e-mail?
Depende da importância e da urgência. Numa caixa com mais de 100 e-mails por 
dia, a capacidade de prioritização é chave.

Acha que sabe dizer “não” quando este é apropriado?
Sim.

Considera que estabelece equilíbrio entre as diferentes áreas da vida (lazer, 
família, trabalho)?
É uma área em desenvolvimento...

Outside
“Os profissionais de 
recursos humanos têm 
um papel fundamental 
a ajudar a organização 
a identificar as 
competências e formas 
de trabalho, bem como 
os perfis que suportarão 
o sucesso no novo 
contexto”
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com acompanhamento dos managers 
que ajudam a superar os desafios do 
caminho. é uma cultura que favorece 
a transparência na comunicação inter-
na, as iniciativas de alinhamento entre 
as equipas, por vezes virtuais, mas que 
trabalham em colaboração perante 
um objetivo comum. é uma organi-
zação em fase de transformação, que 
oferece uma variedade de oportuni-
dades de desenvolvimento e cresci-
mento profissional, que ultrapassa as 
fronteiras nacionais. E, na dúvida, o 
cliente está sempre primeiro.

E qual é o contributo que pretende 
aportar para a filosofia de gestão 
de pessoas da Microsoft? Isto é, 
qual é a marca que pretende deixar
na filosofia de gestão de pessoas da 
Microsoft?
A minha marca estará sempre liga-
da à transformação que a própria 
Microsoft está a sofrer, de mu-
dança para uma era de devices and 
services. Esta transformação passa 
por novas funções e competências 
e, sobretudo, novas formas de tra-
balhar de modo a estar mais pró-
ximo do cliente (consumidor ou 
empresarial) e assim satisfazer cada 
vez melhor as suas necessidades de 
negócio. Passa também por atrair 
talentos com maior diversidade de 
experiências, perspetivas e idades. 
Eu própria quero estar mais perto 
dos nossos clientes.

Tem uma carreira internacional 
relevante. Em que país gostou 
mais de trabalhar?
Até agora tive a sorte de tirar coi-
sas boas de todos os países onde 
trabalhei, e muito porque tanto as 
organizações como os profissionais 
com quem, em cada altura, trabalhei 
foram sempre excecionais. A verda-
de é que em Portugal, onde vivo e 
trabalho há oito anos, encontrei um 
excelente equilíbrio entre os desafios 
profissionais e a minha vida pessoal.

Quantas pessoas trabalham na 
Microsoft em Portugal e o que 
espera de cada uma dessas pessoas?
cerca de 280… ética, competência e 
um enorme compromisso para juntos 
construirmos uma Microsoft que en-
tende os clientes e os faz inovar, e na 
qual todos se sentem orgulhosos de 
trabalhar.  



supervisão de coaching

N
uma profissão ainda 
não totalmente regu-
lamentada, torna-se 
fundamental super-

visionar a forma como o coaching é 
feito, por forma a proteger o público 
em geral e a reputação e imagem da 
profissão em particular.
O profissional de coaching que se qua-
lificou e certificou através de uma es-
cola de formação necessita, em mui-
tos casos, de esclarecer dúvidas não só 
relativas às sessões de coaching que dá, 
como também, mais genericamen-
te, sobre a sua prática, as suas esco-
lhas, entre outras. é na supervisão 
que pode esclarecê-las, pode colocar 
questões, saber opiniões e receber 
uma orientação de desenvolvimento 
profissional, não apenas focado nas 
suas competências de coaching, como 
também na ética e conduta profissio-
nal e nas melhores práticas a aplicar.

por: Maggie João, Executive & life coach 

O supervisor é, claramente, um 
coach com mais experiência que deve 
ser certificado para supervisionar. A 
função do supervisor é de escutar e 
perceber padrões de atuação, desen-
volver competências de coaching do 
supervisionado, aperfeiçoar as prá-
ticas de coaching deste, verificar que 
todas as questões de ética e profissio-
nalismo são seguidas, entre outras.
Uma sessão de supervisão de coaching 
difere de uma sessão de coaching, prin-
cipalmente no facto de o supervisor 

poder emitir a sua opinião sobre as dú-
vidas que o coach traz, partilhar expe-
riências passadas e chamar a atenção 
sobre questões de ética profissional e 
melhores práticas de coaching.
As sessões de supervisão podem ser 
individuais ou em grupo (não mais 
de seis pessoas), presenciais ou por 
telefone, sendo que uma sessão em 
grupo provavelmente será mais em 
conta (a nível monetário) do que uma 
sessão individual. Embora não tenha 
toda a atenção do supervisor para si e 
para a sua questão, tirará proveito em 
compreender as dúvidas dos restantes 
membros do grupo, as suas opiniões e 
ensinamentos.
À semelhança de outras práticas, 
como é o caso da psicoterapia e 
da análise de grupo, a supervisão 
de coaching é uma realidade cada 
vez mais enraizada em países mais 
avançados nestas matérias como é o 
caso do reino Unido e dos Estados 
Unidos, onde já existem programas 
de acreditação e credenciação de su-
pervisores. Em Portugal, a supervisão 
de coaching começa agora a dar os pri-
meiros passos. As certificações de su-
pervisão ainda não estão disponíveis 
no nosso País, sendo que por enquan-
to terá de se deslocar ao estrangeiro 
para se qualificar como supervisor.
é importante também distinguir su-
pervisão de peer coaching, que é ba-
sicamente coaching feito a colegas e 
pares. A grande diferença incide no 
estudo que o supervisor certificado 
fez no âmbito dos modelos de super-
visão e estudo da ética profissional, 
para além das várias competências de 
coaching. A supervisão contextualiza-
-se apenas no âmbito profissional, 
enquanto o peer coaching pode tam-
bém abarcar o contexto pessoal da 
pessoa que recebe o peer coaching.
se está interessado em supervisão 
de coaching inquira sobre as qualifi-
cações, metodologias e modelos do 
executante. é sempre bom esclarecer 
as suas dúvidas e estudar a oferta an-
tes de decidir-se. 

Uma sessão de 
supervisão de coaching 
difere de uma sessão de 
coaching, principalmente 
no facto de o supervisor 
poder emitir a sua 
opinião sobre as dúvidas 
que o coach traz
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T
alvez não seja sensato 
começar este artigo com 
um lugar-comum, mas 
como contornar a verda-

de? “Vivemos num mundo em cons-
tante mudança”. 
As transformações, cada vez mais 
profundas, revolucionam todas as es-
truturas organizacionais, familiares, 
sociais, e, claro, empresariais. “re-
voluções” que acontecem a um ritmo 
acelerado, e que, para as empresas, 
questionam frequentemente a flexibi-
lidade das competências dos seus rH. 
naturalmente que este cenário tem 
implicações diretas na gestão do ca-
pital humano. O objetivo passa sem-
pre por descobrir, atingir e subir, os 
patamares de eficiência das pessoas. 
Longe vão pois os tempos em que a 
DrH poderia ser desempenhada sem 
o recurso a método, processos, disci-
plina e avaliação de retorno/impacto. 
é precisamente nesta questão que a 
DrH pode ir recolher boas práticas 
à gestão de projetos, ajustando-as na-
turalmente ao seu meio ambiente e 
mitigando, na medida do possível, a 
quantidade de imponderáveis.
Um estudo do Project Management 
Institute, PMI®(1), sugere três gran-
des impulsionadores duma abor-
dagem mais analítica às práticas de 
gestão: o abrandamento da econo-
mia à escala global, com a corres-
pondente necessidade de constante 
observação do mercado e o reforço 
da capacidade de inovar. 
O mesmo estudo resume as áreas 
críticas para o sucesso das empresas, 
nestes tempos, encabeçando-as com 
a “necessidade de renovar continu-
amente o enfoque na gestão do ta-
lento”. refere ainda a criticidade da 
boa gestão económica e orçamental, 
com a necessidade dos executivos em 
verem a “floresta” e já não a “árvore”. 
Podem, portanto, os profissionais de 

Abordagem mais analítica
às práticas de gestão
por: Margarida Szmyd, DRH e Ana Marques, Internship Project Management, Prisma

rH ficar alheios à gestão de projetos? 
Acreditamos que já não.
Eles e elas são a um tempo direto-
res de projetos intrinsecos de rH 
(exemplos disso são: recrutamento 
em grande escala, restruturação de 
um departamento, implementação 
de um sistema de avaliação de de-
sempenho ou de remunerações, um 
projeto de responsabildade social ou 
um programa de tutoria, planeamen-
to e gestão de formação, sistemas de 
benefícios sociais ou mudanças or-
ganizacionais), mas também mem-
bros de equipas de projeto, e por 
vezes teamleaders.
Performance, responsabilidade, quali-
dade, resultados, comunicação, produ-
tividade, risco, custo-benefício ou efi-
ciência, são termos que se ouvem cada 
vez mais nos departamentos de rH e 
se lêm nos respetivos relatórios, e os 
próprios gestores estão, e são, com-
prometidos no desempenho global da 
empresa. 
na verdade, eles encontram corres-
pondência nas 10 áreas de conhe-
cimento preconizadas pelo PMI ®, 
detentor da metodologia de gestão de 
projetos mundialmente reconhecida 

como lider e lecionada na Prisma.
na Prisma, desde há vários anos que 
temos vindo a criar programas de for-
mação, certificação e coaching que sejam 
inovadores na forma como colocam os 
resultados da investigação dos nossos 
parceiros, ao serviço dos desafios das 
empresas e pessoas. 
E desde há muito que a nossa oferta de 
gestão de projetos, seguindo a metodo-
logia do PMI®, já não é “só” para ges-
tores de projetos; desde este ano, essa 
oferta engloba também um percurso 
dedicado aos Profissionais de rH, com 
cursos que importam os princípios 
de gestão de projetos de acordo com 
orientações PMI para o ‘mundo’ de 
rH´s. chamamos a este percurso “Hr 
Manager toolkit”. 
citando o estudo (p.11), “a refocus on ex-
cellence in basic project management execu-
tion  may be well rewarded.”   

O estudo resume as áreas 
críticas para o sucesso, 
encabeçando-as com a 
necessidade de renovar 
continuamente o enfoque 
na gestão do talento
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T
em sido repetidamente 
colocada a questão de 
saber se, no atual mo-
delo de atividade sst, 

não estará a Medicina do trabalho a 
promover e favorecer desigualdades 
em saúde ao prestar mais atenção e 
cuidado às classes profissionais mais 
elevadas, quando a evidência cientí-
fica tem vindo a demonstrar que são, 
pelo contrário, as classes menos es-
pecializadas as que mais carecem de 
atenção e cuidados em saúde, quer 
porque são as mais expostas a ris-
cos profissionais, quer porque têm 
maior dificuldade no acesso a servi-
ços de saúde.
neste contexto cabe ao Médico do 
trabalho a responsabilidade de iden-
tificar os grupos profissionais mais 
vulneráveis, seja pelas condições e 
riscos do exercício profissional, seja 
pela avaliação das condições sociais 
e familiares (educação, habitação, 
rendimento, entre outros fatores), 
concentrando nesses grupos as prin-
cipais preocupações de vigilância. 
O Plano nacional de saúde Ocu-
pacional (PnsOc) para o período 
2013-2017, que a DGs elaborou e 
colocou a discussão pública, teve a 
coragem de reconhecer a ineficácia de 

reflexões
por: Andrade Ferreira, J. A., Médico do Trabalho; Coordenador Regional Norte MT – eSuMÉDICA, 
Prestação de Cuidados Médicos, S.A. 

algumas das normas legislativas exis-
tentes, nomeadamente no que diz res-
peito à realização de exames médicos e 
emissão da respetiva Ficha de Aptidão 
pelos médicos do sns a trabalhado-
res em regime de prestação de serviços 
e empresários em nome individual, e 
identifica como primeiro objetivo da 
saúde ocupacional a vigilância e con-
trolo dos riscos psicossociais. Aplaudi-
mos a coragem desse reconhecimento 
e a identificação deste objetivo para 
a saúde ocupacional, justificada pelo 
momento político e social conturba-
do que atinge Portugal, a Europa e o 
Mundo, e pela alteração substancial 
das relações de trabalho tornadas cada 
vez mais instáveis e precárias e menos 
duradouras, com consequente insegu-
rança dos trabalhadores e respetivas 
famílias.
Portugal tem pouca cultura de tra-
balho em equipa pluridisciplinar, 
mas parece-nos indiscutível que os 
objetivos no controlo dos riscos psi-
cossociais só serão atingidos se não 
se limitar essa intervenção ao Médi-
co do trabalho e forem envolvidos 
profissionais de outras áreas, nomea-
damente os ligados à saúde mental 
como sejam psicólogos e psiquiatras, 
e porque não, maior proximidade 
dos serviços sst aos Médicos de 
Família e Assistentes sociais dos 
centros de saúde, sempre que tal 
se justificar para um desenho mais 
correto da realidade social em que o 
trabalhador vive.
temos um tecido empresarial assen-
te em mais de 90% de pequenas e 
microempresas, grande parte delas a 
viverem no limiar da sobrevivência, 
as relações contratuais de trabalho 
em regime de prestação de servi-
ços (recibos verdes) eternizam-se, o 
recurso a trabalho temporário por 
curtos períodos de tempo e/ou car-
gas horárias ridículas (às vezes de 
2 horas por dia, como vem aconte-
cendo com frequência, a nosso ver 
injustificada, na construção civil e 

restauração coletiva), e mais recen-
temente a moda do teletrabalho (ou 
trabalho realizado à distância), em 
que é possível manter uma relação 
de prestação de serviços a uma em-
presa sem que empresa e prestador 
alguma vez se cheguem a conhecer, 
permitem esperar um rápido cresci-
mento dos riscos psicossociais com 
as consequentes patologias: neuroses 
depressivas e ansiosas, episódios de-
pressivos agudos e crónicos, pertur-
bações dos mecanismos do sono, etc.
A estrutura legislativa que organiza e 
orienta as atividades sst, tanto a na-
cional como a que resulta da transpo-
sição para o direito interno de normas 
e diretivas comunitárias, foi pensada 
para uma realidade que não é a nossa. 
Exige das empresas com maior di-
mensão e organização a existência de 
serviços sst operantes e funcionais, 
mas deixa de fora de qualquer vigi-
lância mais de 70% dos trabalhadores 
portugueses. Urge portanto proceder 
a uma ampla revisão da legislação 
aplicável, reinventando um novo mo-
delo de organização onde a prestação 
de cuidados sst fique menos depen-
dente da (boa) vontade de alguns, e 
em que acaba por constituir um fator 
que favorece desigualdades em saúde.
Há portanto muito trabalho pela 
frente se pretendemos que a vigilân-
cia em saúde no trabalho seja menos 
aleatória e fragmentada e promova 
uma efetiva vigilância da saúde de 
tODOs os trabalhadores. 
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Os 22 Poderes da Liderança

S
ofia costa quintas, autora 
do livro, faz consultoria há 
18 anos em Portugal e em 
nova Iorque, desenvolveu, 

no âmbito da sua empresa Ask For 
Alchemy, o the system of Business 
transformation, the Game of Innova-
tion, and the Game of Manifestation, 
onde se pretende, acima de tudo, vencer 
os paradigmas que têm impedido os lí-
deres de exercer uma liderança humana, 
criativa e eficaz.

Quais são os poderes de que fala o seu 
mais recente livro?
Para responder a este desafio, e como 
resultado da minha prática de consulto-
ria ao longo de 18 anos, criei um mode-
lo de desenvolvimento de competências 
de liderança, que reúne as competências 
e as práticas mais relevantes para liderar 
e inspirar na era da economia criativa. 
na prática, este é o mapa da viagem 
para contribuir e construir organizações 
sustentáveis, felizes e rentáveis. 
A base deste modelo que desenhei são 
22 arquétipos.  Ao longo da história da 
humanidade eles manifestaram-se em 
várias culturas e religiões na forma de 
mitos, lendas e personalidades.  Eles en-
cerram em si dezenas de anos de conhe-

por: Catarina Guerra Barosa

cimento que ajudam a perceber a psique 
humana e os princípios e as qualidades 
que nos ajudam realmente a progredir.

Como é que esses poderes podem ser 
colocados ao serviço das organizações? 
O modelo que desenvolvi, tem início 
com um assessment, que recorre a estes 
22 arquétipos (que representam qua-
lidades) para identificar perfis de per-
sonalidade e áreas de melhoria.  Estes 
arquétipos representam aspetos de 
nós próprios.  Eles funcionam como 
um espelho, mostrando com clareza a 
forma como lidamos com os desafios. 
cada desafio de liderança contém o 
potencial para nos confrontarmos com 
estas qualidades e trabalharmos  em 
nós os comportamentos a elas associa-
dos. Esta tomada de consciência atua 
a um nível muito profundo, produ-
zindo uma maior consciencialização 
e uma mudança mais rápida de atitu-
de.  A profundidade desta linguagem 
universal cria em nós um sentido de 
urgência.

Este livro vai ser editado em inglês.
Tenciona editá-lo em português? 
sim. não posso revelar muito, mas no 
ano que vem. 

Ter vivido e trabalhado em Nova 
Iorque inspirou-a para chegar agora a 
esta visão da liderança?
Eu fui para ny com o intuito de fazer 
chegar este meu mapa de liderança para 
um novo mundo, ao maior número de 
pessoas. já carregava comigo o sonho de 
dar a este modelo uma escala global
ny proporciou-me essa possibilidade, 
pelas pessoas que fui encontrando pelo 
caminho, algumas das quais se juntaram 
a este projeto, atuando como platafor-
mas de divulgação para outros pontos do 
globo. ny foi o meu ponto de contacto 
com o mundo global da era da economia 
criativa. 

A saber:
The 22 Powers of 
Leadership vai fornecer 
ao leitor ferramentas 
e estratégias práticas 
para se tornar um 
líder melhor no 
mundo dos negócios 
e na vida, fornecendo 
questionários de 
autoavaliação, reflexão 
e planeamento e ainda um CD com 
cinco meditações. A autora é fundadora 
e Chief Creative Officer da Ask For 
Alchemy, consultora de renome mundial.
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cavalissimo®

ou a Arte de Liderar
Comunicação, motivação e liderança: o que podemos aprender com os 
cavalos. 

por:  Elisabete Silvestre, Coordenadora de Desenvolvimento Pessoal e organizacional na ATeC

O que têm cavalos e pes-
soas em comum? que 
paralelismos consegui-
mos observar no com-

portamento de liderança do animal 
e do ser humano e o que podemos 
daí aprender? O cavalissimo® é 
uma formação especialmente conce-
bida para quem lidera ou quer saber 
mais sobre o seu impacto pessoal no 
relacionamento com terceiros. Em 
termos de abordagem, suporta-se na 
teoria da inteligência emocional e 
tem “coformadores” muito especiais – 
cavalos. tal como no relacionamen-
to com pessoas, quando perante um 
cavalo, é crucial reconhecer o estado 
emocional do mesmo, adaptarmo-
-nos aos padrões de comportamen-
to observados e darmos resposta de 
forma adequada. O cavalo comunica 
essencialmente de forma não-verbal, 
reagindo de modo sensível à lingua-
gem corporal e ao contacto visual. 
Estas caraterísticas conferem-lhes 
uma sensibilidade especial na obser-
vação da sua envolvente e na deteção 
de incongruências entre o verbal e 
o não-verbal. Por sua vez, nós seres 
humanos perdemos sensibilidade em 
relação às nossas capacidades não-
-verbais, alicerçando a nossa comuni-
cação na linguagem verbal.
Frequentemente, já não conseguimos 
detetar sinais não-verbais subtis e re-
conhecer o seu significado, ficando 
com um sentimento de incerteza no 
que diz respeito às intenções do nosso 
interlocutor.
O cavalo reage no momento, não é 
dissimulado e não sente necessidade 
de nos agradar, espelhando exata-

mente os sinais que lhe enviamos e 
dando um feedback direto e sem flo-
reados, mostrando a nossa eficácia ou 
ineficácia na comunicação com ele.
no contacto com os cavalos apren-
demos a dar maior atenção ao nosso 
não-verbal, e a aplicar de forma cons-
ciente a pressão e energia que incuti-
mos na relação com o nosso interlo-
cutor. Aprendemos, por um lado, a 
conquistar e manter o nosso espaço 
pessoal na relação (profissional), e por 
outro lado dar o espaço necessário ao 
outro para que este se sinta confortável 
connosco. Em contexto de liderança, 
dado o feedback imediato que recebem 
do seu “formador” de quatro patas, os 
participantes têm a oportunidade de 
reagir e adequar o seu comportamento 
de liderança de acordo com a situação. 
Ao trabalhar com vários cavalos, cada 
um com o seu caráter e temperamen-
to, há que encontrar diferentes formas 
para motivar e liderar o indivíduo que 
tem à sua frente.
A experiência e as lessons learned dos 
exercícios com os cavalos são depois 
analisadas e refletidas em grupo ou 
individualmente, por forma a permi-

tir a transferência para o quotidiano 
profissional e os participantes saem 
habitualmente de um cavalissimo® 
inspirados e com muitas novas ideias 
para colocar em prática.

O Cavalissimo® em Portugal
Em 2011 a AtEc e a Prokschconsult 
iniciaram uma parceria para intro-
duzir o programa cavalissimo® em 
Portugal e trazer assim novas práticas 
e abordagens na formação para execu-
tivos. O programa tem um cariz fle-
xível, podendo ser adaptado aos mais 
variados grupos alvo, seja em -ontexto 
de liderança, ou em contexto de de-
senvolvimento pessoal e de equipas. 
Para participar num cavalissimo® não 
é necessário saber montar, pois todos 
os exercícios são feitos apeados. 
A Prokschconsult desenvolveu este 
programa em 2003 na áustria e le-
vou-o além-fronteiras para os países 
limítrofes como a Alemanha e a 
suíça. Entretanto o cavalissimo® 
chegou também a terras lusas, onde 
já decorreram varias ações, sempre 
com grande entusiasmo dos partici-
pantes.  

À esquerda, ação de formação 
promovida pela ATeC e 
Prokschconsult.



Ajudar os gestores a descobrirem 
a melhor versão de si próprios

E
m 1997, fundou a Mer-
ryck & co., que nos anos 
seguintes se tornou uma 
das maiores consultoras 

empresariais a nível mundial. Duran-
te 14 anos, como líder da Merryck 
& co., David carter foi mentor de 
cEO’s oriundos de todo o mundo, de 
diferentes setores empresariais e dife-
rentes culturas. 
Em setembro de 2012, David carter 
vendeu a empresa e decidiu iniciar 
uma nova etapa da sua vida – ser “O 
Mentor” e tentar dessa forma marcar a 
diferença na vida dos outros.
A revista Pessoal falou com o autor 
para saber por que razão há cada vez  
mais gestores de topo acompanhados 
e aconselhados por coaches/ mentores e 
David não hesita em afirmar que “eles 
sabem que não sabem todas as respos-
tas (ou mesmo todas as perguntas) ao 
mesmo tempo que querem ser a me-
lhor versão deles próprios”. 
Encontrar a melhor versão permite, 
segundo o autor, “separar os melho-
res dos restantes. O topo é um local 

por:  Filipe Vaz

muito solitário e está a tornar-se cada 
vez mais duro e solitário. A quem mais 
pode um cEO recorrer que não tenha 
algum tipo de conflito de interesses ou 
agenda oculta? Apenas alguém que 
está ali exclusivamente para eles, para 
os ajudar no seu desenvolvimento pes-
soal. Os desportistas de topo sabem 
que só conseguirão ser os melhores na 
sua modalidade se continuarem a cres-
cer, a aprender e a melhorar. é isso que 
os gestores de topo fazem”.
Os gestores de topo e todas as pessoas 
dentro de uma organização procuram 
a sua melhor versão e nessa procura o 
papel do gestor de pessoas é indispen-
sável: “não há qualquer outra função 
mais importante para um gestor do 
que ajudar a sua equipa a tornar-se 
a melhor versão de si própria indivi-
dualmente e como equipa. qual é o 
papel do gestor senão esse? é assim 
que conseguirão alcançar resultados 
excecionais”.
Ficam aqui as opiniões de quem sabe, 
porque aconselhar é talvez a melhor 
versão de David carter. 

A saber:
Título: Tu Desejas,
Tu Conquistas
Autor: David C. M.
Carter
editora: Nascente
Preço: 15,49€

Neste livro, David C. 
M. Carter, que se auto-
-intitula “o Mentor”, 
apresenta passo-a-passo 
os processos que enten-
de serem os mais corre-
tos para os desejos se transformarem em 
conquistas. Para o autor há que definir o 
que se deseja, estabelecer metas realistas  
e concretizar os sonhos em realidade. o 
propósito da vida é cada um alcançar a 
melhor versão de si próprio e, diariamen-
te, perguntar-se qual é o caminho certo 
para alcançar esse fim. em “Tu Desejas, Tu 
Conquistas” são apresentados exemplos 
e exercícios práticos que resultam da 
experiência do autor enquanto mentor e 
coach de gestores de topo de algumas das 
maiores empresas mundiais.

LIDERANçA

47Pessoaloutubro2013



boas práticas rh

48 Pessoaloutubro2013

Projeto Acidentes Zero

D
esde 2007, com a intro-
dução da valência de se-
gurança, Higiene e saúde 
no trabalho nos sMAs 

de Oeiras e Amadora, que foi imple-
mentado o procedimento de peritagem 
de acidentes de trabalho que, até à data, 
eram sujeitos apenas a um tratamen-
to administrativo. Deste modo, a cada 
ocorrência de acidente de trabalho, com 
exceção dos in itenere, é elaborado um 
relatório de peritagem com referência 
às causas, fatores de risco e perigos asso-

ciados, bem como propostas de medidas 
corretivas. consequentemente, a análise 
da relevância dos indicadores de sHst 
na produtividade dos serviços adquiriu 
particular destaque, nomeadamente na 
análise do absentismo por acidentes de 
trabalho, não apenas pelo número de 
dias de ausência ao serviço mas, de igual 
modo, às prestações em espécie para o 
tratamento e reabilitação do sinistrado.
A análise dos indicadores relativos ao 
absentismo desde 2007 até à data, de-
monstra um evidente decréscimo dos 
dias de ausência por acidentes de traba-
lho. não obstante, revela-se fundamen-
tal a manutenção daqueles valores para 
a produtividade dos serviços e a promo-
ção da segurança e saúde dos trabalha-
dores; face àquele objetivo, e procuran-
do implementar medidas alternativas e 
inovadoras que promovam um ambien-
te de trabalho seguro, foi lançado o Pro-
jeto Acidentes Zero, enquanto medida 
promotora da participação e do envolvi-
mento da estrutura organizacional.

O Projeto Acidentes Zero é uma inicia-
tiva sustentada na política de responsa-
bilidade social e no âmbito da preven-
ção da sinistralidade laboral, através da 
participação ativa dos trabalhadores do 
Departamento de água e saneamento 
(Divisão de água de Oeiras, Divisão 
de água da Amadora, Divisão de 
saneamento de Oeiras e Divisão de 
saneamento da Amadora), na prevenção 
dos acidentes de trabalho. tem, igual-
mente, como objetivo, reforçar a integra-
ção dos conceitos de segurança, Higiene 
e saúde no trabalho na atividade diária 
dos trabalhadores de modo a diminuir 
os acidentes de trabalho, e promover 
ambientes e práticas seguras com vista 
a obter elevados padrões de segurança e 
saúde no trabalho.
no dia 29 de fevereiro de 2012 realizou-
-se a cerimónia de abertura do Projeto 
com o estabelecimento de um proto-
colo de cooperação entre os sMAs de 
Oeiras e Amadora, a Autoridade para 
as condições de trabalho e a Faculda-

Nome:
Projeto Acidentes Zero

Público-alvo:
Trabalhadores do Departamento 

de água e Saneamento

Ano de implementação:
2012
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de de Motricidade Humana de Lisboa 
com vista ao desenvolvimento do Projeto 
Acidentes Zero.
Durante o ano de 2012, foi colocado 
nos edifícios dos serviços técnicos, em 
Porto salvo e na Brandoa, um “outdoor” 
que procedia à contagem automática 
dos dias sem acidentes de cada unidade 
orgânica participante. Este Projeto con-
tou ainda com seis sessões de sensibili-
zação e de acompanhamento para cada 
unidade orgânica.
Um ano após a data de lançamento, foi 
consagrada vencedora do Projeto Aci-
dentes Zero 2012 a Divisão de sanea-
mento da Amadora, face aos resultados 
das restantes unidades:
• Divisão de Águas de Oeiras – 75 dias 
sem acidentes
• Divisão de Águas da Amadora – 81 
dias sem acidentes
• Divisão de Saneamento de Oeiras – 
209 dias sem acidentes
• Divisão de Saneamento da Amadora – 
266 dias sem acidentes
Os 22 trabalhadores da Divisão de 

Taxa absentismo total Taxa absentismo por acidente 
de trabalho

2005 4,5% –

2006 5,5% 1,26%

2007 4,8% 1,38%

2008 3,4% 0,54%

2009 3,5% 0,61%

2010 4,4% 0,39%

2011 3,7% 0,37%

2012 3,4% 0,40%

evolução da Taxa de Absentismo

saneamento da Amadora foram pre-
miados com um bilhete para um jogo 
de futebol da seleção nacional, em 7 de 
junho, e um pólo com a designação de 
“Vencedor do Projeto Acidentes Zero 
2012”.
A 2ª edição do Projeto foi lançada em 
maio do presente ano, estando ainda 
em “jogo” em todas as Unidades Orgâ-
nicas participantes. 

resultados obtidos
A taxa de absentismo por acidente 
de trabalho tem vindo a apresentar 
uma tendência decrescente ao longo 
dos anos em análise, registando, 
no ano de 2012, valores notáveis, 
com 0,40%, o que representa uma 
redução de mais de 65% face aos 
valores do ano de referência.
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presa, e que se caracteriza pela existência 
de um único vínculo contratual que liga 
o trabalhador a várias entidades, as quais 
assumem simultaneamente a posição de 
entidade empregadora.
Pode dizer-se que, na maioria dos casos, 
as funções desempenhadas pelo trabalha-
dor para as diversas entidades que ocu-
pam a posição de empregador são iguais 
ou muito próximas, sendo que a presta-
ção do trabalhador para cada um deles 
pode ser alternada ou cumulativa. Disto 
isto, afigura-se pacífico que o exercício 
dos poderes do empregador (v.g., dar or-
dens e instruções) possa ser individual ou 
separado, solidário (um age por todos) 
ou ainda coletivo, quando se mostra ne-
cessária a intervenção de todos.
Ainda que a celebração do contrato de 
trabalho com pluralidade de empregado-
res se apresentasse possível antes da sua 
expressa regulação no CT2003 (ao abri-
go do princípio da liberdade contratual), 
a verdade é que, com esta consagração 
expressa, a admissibilidade de celebração 
de um contrato de trabalho entre um 
trabalhador e uma pluralidade de empre-
gadores fica dependente do preenchi-
mento de um conjunto de requisitos de 
caráter substancial e formal.
Desde logo, a lei dispõe que as entida-
des empregadoras devem estar coligadas 
numa relação societária de participações 
recíprocas, de domínio ou de grupo, ou 
que detenham estruturas organizativas 
comuns, neste caso parecendo inclusi-
vamente desconsiderar-se a natureza 

N ão raro sucede encon-
trarmos um trabalhador 
que celebra um contra-
to de trabalho com uma 

determinada empresa, para quem de-
senvolve inicialmente de forma exclusiva 
a sua atividade e que passa, a partir de 
certo momento, a realizá-la também para 
outras sociedades, coligadas com aquela, 
ou que se limitam a partilhar estruturas 
organizativas, designadamente instala-
ções. outras vezes, essa relação laboral 
é estabelecida, desde início, entre um 
trabalhador e, não um, mas dois ou mais 
empregadores.
A figura jurídica que enquadra as situações 
acima referidas designa-se por contrato 
de trabalho com pluralidade de empre-
gadores e encontra-se expressamente 
regulada no Código do Trabalho desde 
2003.
Trata-se de um instrumento jurídico a 
que os empregadores podem recorrer 
para conseguir a mobilidade interem-
presarial de trabalhadores, favorecendo 
as necessidades individuais de cada em-

societária, o que significa que se incluem 
aí empresários em nome individual, coo-
perativas ou mesmo consórcios. essas 
estruturas organizativas comuns com-
preendem, designadamente, instalações, 
equipamentos ou recursos (v.g., serviços 
de segurança e transporte) que se encon-
trem à disposição de várias entidades. É 
o caso, a título de exemplo, da secretária 
contratada para trabalhar num consultó-
rio partilhado por diversos médicos ou o 
informático que presta trabalho subordi-
nado a várias empresas. 
em termos formais, o contrato de tra-
balho com pluralidade de empregadores 
configura uma exceção ao princípio da 
liberdade de forma, uma vez que a lei 
impõe a redução a escrito, bem como a 
menção da atividade que o trabalhador 
se vincula a prestar, do local e do perío-
do normal de trabalho. Devem também 
ser identificados todos os empregadores 
e, entre estes, aquele que os vai repre-
sentar no cumprimento dos deveres e 
no exercício dos direitos decorrentes do 
contrato de trabalho. ou seja, será junto 
do empregador principal que o trabalha-
dor justificará as suas faltas e marcará as 
suas férias. Porém, todos os empregado-
res são solidariamente responsáveis pelo 
cumprimento das obrigações contratuais 
junto do trabalhador, o que significa que 
este pode exigir de qualquer deles a to-
talidade dos créditos que eventualmente 
lhe sejam devidos.
em caso de inobservância dos requisitos 
legais, ou seja, caso o contrato não seja 

Contrato de trabalho 
com pluralidade
de empregadores
por: Sara M. Tavares, Advogada do Departamento de Direito do Trabalho da SRS Advogados
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Vantagens:
• Flexibilidade;

• Diminuição de custos; 
• Satisfação de necessidades

de mão de obra; 
• Adaptação do tempo de trabalho

às necessidades da empresa.
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empregador(es) a quem o trabalhador 
ficará vinculado caso cessem aqueles 
pressupostos.
Por fim, um aspeto que merece desta-
que na apreciação deste regime (mas que 
não iremos aqui pormenorizar) prende-
-se com o exercício do poder disciplinar, 
especialmente sobre qual dos empre-
gadores deverá aplicar a sanção e como 
proceder quando se esteja perante a apli-
cação de sanções disciplinares que possam 
afetar a prestação de trabalho aos demais 
empregadores, como sucede no caso de 
suspensão do trabalho com perda de re-
tribuição e de antiguidade ou mesmo de 
despedimento. ora, se no caso de uma 
mera repreensão se compreende que seja 

aplicada por cada um dos empregadores 
individualmente, tratando-se de qualquer 
outra sanção dita mais gravosa, tal aplica-
ção competirá ao empregador principal, 
que assumiu a responsabilidade pela exe-
cução do contrato.
Trata-se, assim, de um importante instru-
mento jurídico – muitas vezes ignorado – a 
que as empresas podem recorrer para 
flexibilizar e diminuir custos com os seus 
recursos, com vista a permitir a satisfa-
ção de necessidades de mão de obra que 
muitas vezes não seria recebida como 
uma prestação de trabalho a tempo com-
pleto, adaptando-se o tempo de trabalho 
do trabalhador às necessidades de cada 
empresa, em cada momento. 

O contrato de trabalho com pluralidade
de empregadores é um instrumento jurídico
a que os empregadores podem recorrer
para conseguir mobilidade interempresarial 
de trabalhadores, favorecendo as necessidades 
individuais de cada empresa

reduzido a escrito ou não se verificar, no 
momento da sua celebração, uma relação 
societária de participações recíprocas, de 
domínio ou de grupo ou a partilha de es-
truturas organizativas, a lei atribui ao tra-
balhador o direito de optar por um dos 
empregadores, em relação ao qual passa 
a estar vinculado, à semelhança do que 
ocorre em caso de cedência ocasional 
ilícita. Porém, esta solução tem mereci-
do inúmeras críticas, por se considerar 
excessiva a atribuição deste direito de 
opção quando do contrato faltam “ape-
nas” elementos como o local, o período 
normal de trabalho ou a atividade.
Por outro lado, caso se verifique o de-
saparecimento da situação de coligação 
empresarial ou de partilha das estrutu-
ras organizativas, durante a execução da 
relação de trabalho, a consequência é a 
redução do vínculo laboral a um único 
empregador, neste caso àquele que re-
presenta os demais no cumprimento dos 
deveres e no exercício de direitos – em-
pregador principal. No entanto, a lei ad-
mite que, por acordo, se indique outro(s) 
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JULho de 2013 
• decreto-Lei n.º 105/2013. d. r.
n.º 145, série i de 2013-07-30
ministério das Finanças 
Altera o Decreto-Lei n.º 118/83, de 25 
de fevereiro, o Decreto-Lei
n.º 158/2005, de 20 de setembro, e o 
Decreto-Lei n.º 167/2005, de 23 de 
setembro, revendo os descontos a 
efetuar para os subsistemas de prote-
ção social no âmbito dos cuidados de 
saúde, concretamente da ADSe, da 
ADM e da SAD.

• decreto Legislativo regional
n.º 7/2013/A. d. r. n.º 145, série i
de 2013-07-30
região Autónoma dos Açores - 
Assembleia Legislativa 
Regula a calendarização do processa-
mento do subsídio de férias, das pres-
tações correspondentes ao 14.º mês e 
equivalentes, para o ano 2013.

• resolução da Assembleia da 
república n.º 95/2013. d. r. n.º 129, 
série i de 2013-07-08
Assembleia da república
Combater o desemprego jovem.

• Portaria n.º 221-A/2013. d. r.
n.º 129, suplemento, série i de 2013-
07-08 Presidência do Conselho de 
ministros e ministérios das Finanças, 

Legislação sobre 
Gestão de rH

por: Gabinete Laboral da Associação Portuguesa de Gestão
das Pessoas (APG), disponível para os associados em

http://www.apg.pt (‘e-mail’ global@apg.pt)

julho e Agosto de 2013

dos negócios estrangeiros,
da defesa nacional, da Administração 
interna, da Justiça, da economia e 
do emprego, da Agricultura, do mar, 
do Ambiente e do ordenamento do 
Território, da saúde, da educação 
e Ciência e da solidariedade e da 
segurança social
Regulamenta o programa de redução 
de efetivos a realizar no âmbito dos 
órgãos e serviços da administração cen-
tral em 2013.

• Portaria n.º 220/2013. d. r. n.º 127, 
série i de 2013-07-04
ministérios da saúde e da 
solidariedade e da segurança social
Primeira alteração à Portaria
n.º 337/2004, de 31 de março, que 
estabelece o novo regime jurídico 
de proteção social na eventualidade 
de doença, no âmbito do subsistema 
previdencial de segurança social.

• resolução da Assembleia da 
república n.º 91/2013. d. r. n.º 125, 
série i de 2013-07-02
Assembleia da república
Recomenda a criação de condições 
para que os portugueses com uma 
formação académica ou profissional 
especializada não tenham de emigrar 
e para que aqueles que abandonaram 
Portugal possam regressar.
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AgosTo de 2013
• Lei n.º 69/2013. d. r. n.º 167,
série i de 2013-08-30
Assembleia da república 
Quinta alteração ao Código do 
Trabalho, aprovado pela Lei
n.º 7/2009, de 12 de fevereiro, 
ajustando o valor da compensação 
devida pela cessação do contrato 
de trabalho.

• Lei n.º 70/2013. d. r. n.º 167, 
série i de 2013-08-30
Assembleia da república 
estabelece os regimes jurídicos do 
fundo de compensação do traba-
lho, do mecanismo equivalente e 
do fundo de garantia de compensa-
ção do trabalho.
 
• Lei n.º 68/2013. d. r. n.º 166, 
série i de 2013-08-29

Assembleia da república 
estabelece a duração do período 
normal de trabalho dos trabalhado-
res em funções públicas.

• Lei n.º 63/2013. d. r. n.º 164, 
série i de 2013-08-27
Assembleia da república 
Instituição de mecanismos de com-
bate à utilização indevida do con-
trato de prestação de serviços em 
relações de trabalho subordinado.

• Portaria n.º 252/2013. d. r.
n.º 151, série i de 2013-08-07
ministério das Finanças 
estabelece o Contingente de está-
gios profissionais para a 2ª fase da 
2ª edição do Programa de estágios 
Profissionais na Administração Pú-
blica Central (PePAC) e respetiva 
calendarização.
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A Great Lx foi produzida pela APG em parceria com o ISC-
Te no âmbito do programa europeu Leonardo da Vinci. este 
evento trouxe a Lisboa muitos e importantes agentes do 
conhecimento numa ocasião em que se preparam as ideias 
e se juntam esforços para as candidaturas europeias, que 
vão ser abertas pela Comissão europeia a partir de novem-
bro, nomeadamente para os novos programas erasmus + e 
Horizon 2020.
o projeto Great Lx preconiza uma metodologia de apren-
dizagem baseada na experiência que os jogos digitais online 
podem acrescentar às competências e perícias comporta-
mentais (área de gestão de projeto) mobilizando as expe-
riências adquiridas tornando-as conscientes, através de uma 
reflexão sobre esse percurso. os dados deste último evento 
não deixam margem para dúvidas e podem confirmar o su-
cesso da iniciativa, como por exemplo: 10 nacionalidades 
europeias participaram ativamente (cerca de 30% eram não 

AFINAL Há uMA eSTRATÉGIA
De FoRMAção NA euRoPA

Fo
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s: 
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nacionais); 30 oradores com produção reco-
nhecida naquelas áreas do conhecimento; 12 
Sessões paralelas, 3 mesas redondas, 1 Coliseu 
e um jantar social com porto de honra; Muitas 
empresas nacionais e europeias a apresentarem 
e a partilharem produtos e resultados como se-
jam: ATeC, eDP, Sapo, SAP (Academy Cube), 
Global estratégias, VirtualWare,  Modatex,  Ce-
coa,  Ydreams,  Ciberdúvidas,  Gameslabs,  SGI; 
Knowman, Center of excellence (HP India),Blue 
ocean, Clouts Digital, De Facto editores, entre 
outros.
Ainda este mês será editado um catálogo de jo-
gos GReAT que apresenta uma síntese sobre o 
uso de alguns dos jogos digitais usados no curso 
APG-TTT, complementado com um guia peda-
gógico e de exploração em formação de forma-
dores e de professores.   
Já no próximo mês de novembro será ainda lan-
çado, pela APG um livro, com os resultados da 
conferência.PRINCIPAIS CoNCLuSõeS Do eVeNTo GReAT Lx

• É importante explorar novas formas de aprendizagem uma vez que os jogos 
vêm alterar o processo e a forma como aprendemos;
• A GBL (Game Based Learning) oferece diversas oportunidades para potenciar 
a aprendizagem e é importante que se criem novas metodologias de ensino 
“outside the box”;
• É importante que se adaptem os jogos às competências que se pretendem 
desenvolver;
• os MoCC (Massive Open Online  Courses) são recursos abertos para a edu-
cação e que necessitam de ser explorados, tendo mais em atenção os aspetos 
pedagógicos e menos os aspetos tecnológicos;
• As redes sociais podem ser utilizadas para novas formas de aprendizagem 
colaborativa e para partilhar o conhecimento em larga escala.
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A Heading Advance, empresa de recursos humanos, resolveu fazer uma brinca-
deira com as revistas especialistas em RH e descobrir quais são os sistemas de 
representação que predominam nestas redações. A ideia foi usar a diversão para 
mostrar um pouco daquilo que é possível encontrar nas formações que a empresa 
leva a cabo. Segundo esta empresa, “os sistemas de representação dividem-se em 
3 grupos: visuais, auditivos e cinestésicos. Para os explicar de uma forma divertida, 
a Heading Advance decidiu oferecer um presente que fosse ao encontro do que 
melhor representa cada sistema de representação. Desta forma, surpreendemos 
os meios com olhos, ouvidos e mãos em papel que foram oferecidos a quem 
revelasse, depois de responder a um questionário sobre o tema,  um sistema de re-
presentação visual, auditivo e cinestésico, respetivamente”. Mas a iniciativa não ficou 
por aqui, segundo os responsáveis da Heading: “ Para tornar a visita ainda melhor, 
oferecemos a todos aqueles que responderam ao questionário uma explicação das 
3 fases da metodologia BuG, aplicada nas formações Heading Advance – envolver, 
Treinar e Acompanhar – no formato mais doce que encontrámos: uma bolacha 
Heading Advance.” Iniciativas como estas tornam o mundo dos recursos humanos 
mais apelativo e a revista Pessoal, como não podia deixar de ser, ficou rendida a 
tão doces bolachas.

uMA INICIATIVA DoCe e DIFeReNTe

A empresa comemorou os seus 20 anos de presença no mercado português, 
apresentando na conferência “Praticamos o Futuro: The Talent Cloud” três soluções 
tecnológicas que utilizam através de parcerias com empresas especializadas: o Cvitt; 
a plataforma E-valuation e o Cut-e. Trata-se de soluções virtuais de gestão de talento: 
um conjunto de serviços inovadores que possibilita às empresas com representa-
ção em diferentes geografias gerir o talento de forma virtual, executando de forma 
descentralizada uma gestão de talento global.  Com o objetivo de localizar os perfis 
profissionais com o máximo potencial, a nova plataforma permite às empresas, en-
tre outros aspetos, o acesso a elementos ou informações fundamentais e até agora 
inacessíveis nos tradicionais CV’s ou nas novas plataformas digitais.

RAY HuMAN CAPITAL CeLeBRA
20º ANIVeRSáRIo e APReSeNTA SoLuçõeS 
VIRTuAIS De GeSTão De TALeNTo 
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 BeLL & RoSS CRIA ReLóGIo PARA GRANDeS 
VIAJANTeS
Com um segundo fuso horário e uma ótima legibilida-
de, o BR 03-51 GMT Carbon constitui-se como uma 
ferramenta de grande utilidade para pilotos e para 
quem viaja grandes distâncias. esta recente criação da 
Bell & Ross permite saber simultaneamente a hora em 
dois pontos do planeta. Mais um contributo da marca 
para o enriquecimento da coleção Aviation, inspirada 
na instrumentação aeronáutica. 

Preço: 3500 € 

 GARMIN® ZūMo 390LM: ANDAR De 
MoTA NuNCA FoI Tão FáCIL e SeGuRo
A Garmin lançou recentemente o zūmo 390LM, 
o novo GPS para motociclistas. o zūmo 390LM 
apresenta um design cheio de estilo com uma 
carcaça em borracha que envolve todo o equi-
pamento, reforçando a sua proteção. Repleto 
de funcionalidades que tornam a condução mais 
simples, segura e divertida, a nova coqueluche 
da Garmin oferece registo do histórico de re-
visões, assistente de faixa de rodagem com vi-
sualização de cruzamentos, rastreio de viagem 
e um serviço de atualização de mapas vitalício, 
entre outras especificidades de alta categoria. o 
seu ecrã touchscreen de 4,3 polegadas é extre-
mamente legível sob intensa luz solar e adequa-
do para uso com luvas e a sua carcaça resistente 
protege-o de eventuais quedas, manchas de 
óleo e até mesmo dos raios uV. 

o Zumo 390LM está disponível a um preço
de venda ao público recomendado

de 499 euros, IVA incluído.

 AS ARMADILHAS Do TeMPo
Se é um profissional hiperocupado, este é o livro para si. 
Todd Duncan, autor de outros best-seller, como por exem-
plo, Vender com Confiança, acredita que mais do que uma 
gestão do tempo é uma gestão de tarefas que deve fazer 
quem julga não ter tempo para nada. este livro vai ensinar 
quem o lê a libertar-se de várias armadilhas, entre elas: a 
armadilha do sim, do controlo, da tecnologia, da quota, do 
fracasso, da celebração. 

Smartbook edições

 CANoN LANçA SCANNER De ReDe
CoM CoNeCTIVIDADe AVANçADA 
A Canon europa apresentou o novo imageFoRMuLA Scan-
Front 330, um scanner de rede compacto e intuitivo para uma 
digitalização e processamento de documentos rápida, fácil e se-
gura. Direcionado para uma digitalização ad-hoc e para dados 
transacionais em grandes departamentos empresariais, sucursais 
e pontos de atendimento ao cliente, o novo equipamento per-
mite a partilha e o processamento mais eficiente de documen-
tos, aumentando a produtividade e reduzindo os custos de TI. 
o novo imageFoRMuLA ScanFront 330 está disponível no 
mercado desde o passado mês de setembro.
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  A FRAuDe De íCARo
Seth Godin é o autor deste livro,  e ele é, de acordo com 
a forbes.com “especialista em marketing, autor de best-sellers, 
conferencista internacional, empreendedor e opinion-maker 
respeitado, Seth Godin é uma referência incontornável”. esta 
descrição deixa qualquer um curioso para saber então o que 
nos impede de ir mais longe, uma vez que é este o propósito 
deste livro, ajudar quem quer ultrapassar os riscos de voar 
demasiado alto ou demasiado baixo.

Gestão Plus edições

 AIMee MANN
A cantora e autora norte-americana vem a Por-
tugal para dois concertos. Citando o site Ticketli-
ne, Aimee Mann, “Com uma carreira sólida que 
dispensa grandes apresentações, saltou para o 
estrelato em 2000 com o disco “Bachelor No. 2 
or, the Last Remains of the Dodo”, no qual es-
tava incluído o single “Wise up”, que fazia parte 
da banda sonora do filme “Magnólia”. o mais 
recente longa-duração, “Charmer”, foi editado 
no ano passado e contava com a participação de 
James Mercer, vocalista dos The Shins, no single 
“Soon enough”.

Casa da Música, Porto 7 Nov, 21h
Aula Magna, Lisboa, 8 Nov, 21h

 JAMIe CuLLuM
“o Coliseu do Porto vai receber a visita do talentoso Jamie Cullum, 
para um concerto onde já vai ser possível ouvir as músicas do dis-
co novo, ‘Momentum’. Partindo do jazz como linguagem-base, Jamie 
Cullum foi capaz de extravasar o género sem perder as ligações à ori-
gem. A roupagem mais pop que apresenta para standards do jazz ou o 
toque jazzístico que empresta a grandes êxitos pop fazem do britânico 
um artista único. Da carreira, que começou em 1999, fazem já parte 
seis discos de originais e um disco ao vivo, para além de inúmeros 
prémios e até uma nomeação para os Grammys. Dia 26 de Novembro 
sobe ao palco do Coliseu do Porto para um concerto imperdível.”, in 
Ticketline

Coliseu, Porto, 26 Novembro, 21h
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paisagem africana com o conforto de 
um hotel de cinco estrelas em movi-
mento, enquanto ao longo dos carris 
uma velha máquina a vapor ou a die-
sel vai puxando 36 suites de luxo e va-
gões-restaurantes, onde são servidas 
requintadas refeições confecionadas 
por grandes chefs de renome interna-
cional. 
O Rovos Rail, construído nas primei-
ras décadas do século xx e composto 
por várias carruagens criteriosamente 
restauradas até aos mais ínfimos por-
menores, transporta 72 passageiros 
luxuosamente instalados a um rit-
mo cadenciado através da áfrica do 
sul, ligando Pretória a Cape Town 
ou Pretória a Durban, passando pelo 
Kruger Park, pela cidade mineira de 

sobre carris à descoberta
da áfrica do sul

ra frenética pelos grandes espaços ao 
encontro das grandes paisagens, aqui 
e ali interrompidas por velhas esta-
ções... 
são os clássicos comboios que regres-
sam para servir de inspiração a novas 
descobertas, a nostálgicas viagens ao 
encontro de aventuras perfumadas 
pelo sonho e a inesquecíveis expe-
dições por lugares que teimam em 
mostrar todo o seu esplendor, sem 
pressas, e que, no país do Arco-íris, 
a áfrica do sul, ganham um sabor 
especial.
E é assim que aparecem o Rovos Rail, 
o Blue Train e o Shongololo express, 
comboios de luxo que nos levam em 
verdadeiros safaris sobre carris, com-
binando a dramática e deslumbrante 

É este o ambiente que se 
vive e que é oferecido 
pelos comboios de luxo 
que percorrem paisagens 

únicas, culturas, mistérios e encantos 
da áfrica do sul, numa viagem sur-
preendente ao ritmo cadenciado da 
brisa quente que sopra das savanas e 
se encontra algures com a brisa fresca 
que desliza desde as costas do Atlân-
tico e do índico.
é um dos mais antigos meios de 
transporte da história, e é também 
uma das formas de viajar mais sonha-
das e desejadas pelos “verdadeiros” e 
românticos viajantes. A eles, estive-
ram sempre associadas imagens de 
liberdade, de aventura, de um doce e 
cadenciado balancear, de uma procu-

comboios de Luxo

texto e fotos: Fernando Borges

Pelas amplas janelas do Rovos Rail, Blue Train ou Shongololo Express passam 
paisagens deslumbrantes, preenchendo de realidades idílicas e de sonho 
o que até então tínhamos como simples imaginário. enquanto isso, pelas 

carruagens, respira-se uma atmosfera de glamouroso requinte.
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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

kimberley, pela aldeia histórica de 
Matjiestfontein e de Modder river, 
pela swazilândia. Ou percorrendo a 
rota jardim com seus imensos lagos 
e baías para a prática de desportos 
aquáticos, as enormes quedas do Par-
que nacional de karoo, localizado na 
região semiárida da áfrica do sul e 
berço de lugares arqueológicos e ca-
vernas esculpidas de calcário, ou ain-
da ligando Pretória a sun city.
Mas percorrer e descobrir a áfrica 
do sul sobre carris passa também 
por entrar numa luxuosa carruagem 
do Blue Train, em Pretoria Station, 
a mesma estação que acolheu desde 
1946 e durante décadas alguma da 
realeza mundial, presidentes e mag-
natas que procuravam o conforto, 
luxo e serviços personalizados de um 
dos mais famosos membros do clube 
dos comboios de luxo.
Atualmente mais democratizado, mas 
sem ter perdido a sua elegância, con-
forto e glamour, o Blue Train continua 
a percorrer lugares envolvidos por uma 
rara beleza e magia como klerksdorp, 
Bloemhof, De Aar, Beaufort west, 
Laingsburg, Matjiesfontein, worces-
ter, o wilderness national Park ou o 
cabo da Boa Esperança. Ao mesmo 
tempo que oferece aos seus passa-
geiros o desfrute do seu perfeito 
serviço de bordo ao longo das suas 
18 carruagens onde encontramos 
um lounge, onde os passageiros po-
dem ainda saborear o tradicional chá 
da tarde, um club bar, um requinta-
do restaurante com capacidade para 
42 pessoas, 41 suites e áreas públicas 
marcadas por pormenores em már-
more e ouro, ajudando a criar um 
ambiente de verdadeiro luxo. 
Uma viagem de sonho também ofe-
recida pelo Shongololo express, tam-
bém descrita como “cruzeiro em 
terra”, com os convidados a usufru-
írem durante a noite do conforto 
das carruagens, para durante o dia 
lhes ser oferecida a possibilidade de 
realizarem safaris, de se aventurarem 
em emocionantes descobertas da vida 
selvagem sul-africana, carregando 
para isso, em algumas carruagens, 
uma frota de veículos Mercedes-
-Benz colocados à disposição dos 
seus clientes durante a viagem para 
mais facilmente e sem perdas de tem-
po partirem à descoberta de lugares 
de rara beleza e aí viverem experiên-
cias únicas, uma das suas caracterís-

ticas, e onde não falta o serviço de 
guias profissionais.
Uma forma de descobrir algumas re-
giões da áfrica do sul algo diferen-
te, possibilitando igualmente a reali-
zação de voos em balão de ar quente, 
de passeios de elefante, de moto-
-quatro ou da descoberta da magia 
subaquática de algumas das mais 
belas regiões costeiras sul-africanas.
Um comboio que começou a ope-
rar em 1995 e segue as linhas que 
ligam Cape Town a joanesburgo, 
percorrendo lugares mágicos como 
a Garden route, dando a descobrir 

cidades pitorescas como knysna, a 
famosa Addo Elephant Park ou o 
kruger national Park, as extensas 
vinhas sul-africanas, a cidade dia-
mantífera de kimberley, a cosmopo-
lita Pretória, as areias douradas das 
praias de Durban ou o grande reino 
Zulu.
E assim vai sendo também percorri-
do e descoberto, sem pressas, de uma 
forma nostálgica e plena de requinte, 
esse país de longos horizontes, um 
país de raro esplendor que nos pre-
enche os mais aventureiros e apaixo-
nantes sonhos. 

em cima à esq. Novos Rail, em cima à dir. Shongololo Express;
em baixo Blue Train
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nas oficinas/ empresas que, sustentadamente, 
cresçam em tamanho, atividade e competi-
tividade. Por agora só lhes dificultam a vida 
e nem sequer as deixam nascer, vivem com 
regras desiguais e perfeitamente estrangula-
das à partida.
É verdade, sobretudo, e isto tem a ver con-
nosco, que já é mais do que tempo para se 
falar das pessoas. Não deixa de ser curioso 
que esta discussão tenha aparecido em tem-
po autárquico, ou seja, na base, e que esse 
discurso queira ser abafado. Mas esta toma-
da de consciência é importante para nós, os 
gestores de pessoas.
e a propósito da importância deste tempo 
das pessoas, não posso deixar de recordar 
uma experiência por que passei na APG 
com um conjunto de outras pessoas. uma 
experiência autárquica, que tem já mais de 
dez anos.
um dia, conversando nós com um presidente 
de Câmara, falava-nos ele de que era preciso 
encontrar uma nova filosofia para os planos 
diretores municipais. era tempo de deixar de 
pensar nas tais obras e começar a pensar nas 
pessoas. A próxima geração desses planos 
tinha de se centrar nas pessoas. Depois de 
muita discussão, concluímos que o primeiro 
passo deveria ser dado através do desenho 
de um novo mapa para o seu concelho, um 
mapa a que chamámos “A Carta de Com-
petências do Concelho de x”. Pretendia-se, 
com esse instrumento, um modelo construí-
do e bem discutido, levantar as competências 
das empresas, das pessoas que trabalhavam 
nessas empresas e dos residentes.
o trabalho foi realizado e atravessou até 
dois mandatos com presidentes diferentes. A 
Câmara de oeiras, com o então presidente 
Isaltino Morais, foi a primeira câmara em Por-
tugal a ter uma Carta de Competências do 
seu concelho e a levar à prática esse discurso: 
de que é o tempo das pessoas. e foi a APG 
a entidade escolhida para realizar essa Carta!
Com esse trabalho, era possível criar várias 
sinergias entre as empresas do concelho, 
criar empresas locais prestadoras de servi-
ços; criar escolas profissionais e organizar 
formação adequada ao tecido das empre-
sas e até uma universidade corporativa; re-
crutar localmente evitando as horas de des-
locação para os empregos… era possível 
tudo o que as necessidades e a imaginação 
permitissem. 

é o tempo
das pessoas…

esta campanha eleitoral para as 
autárquicas trouxe-nos algumas 
novidades, independentemente 
de qualquer outro tipo de avalia-

ção. Destacaria três dos tópicos que me pa-
receram mais relevantes, mas desenvolverei 
aquele que mais diretamente nos diz respeito. 
e esses três pontos da agenda foram:
- A centralização dos discursos no topo das 
direções partidárias, em detrimento da discus-
são dos problemas locais e que eram a razão 
da eleição;
- o aparecimento mais significativo dos cha-
mados independentes, sinal de rutura com as 
estruturas formais de representação;
- um eco, vindo de vários quadrantes, de que 
depois do betão, das obras de fachada e das 
rotundas, era o tempo das pessoas.
É verdade que também nas nossas empre-
sas, a propósito da crise, ou à sombra dela, 
a gestão voltou a centralizar-se no topo das 
hierarquias e que à imagem e semelhança 
desta campanha regressou a atração pelo 
discurso financeiro, contabilístico e de redu-
ção de custos; que à imagem e semelhança 
dos partidos, os gestores se afastaram mais da 
sua gente e dos seus clientes; que cada vez 
mais as administrações se distanciaram da 
realidade das empresas e adotaram o modelo 
da folha de cálculo de Gaspar. 
É verdade também que começamos a tomar 
consciência de que não é a grande empresa 
que vai resolver o problema do nosso cres-
cimento e emprego. Percebemos que nos 
faltam muitos e pequenos empreendedores, 
os independentes, que criem, inovem e fa-
çam aparecer centenas, milhares de peque-
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Unipessoal
não gosto de candidatos 
independentes

Duarte Albuquerque Carreira
da.carreira@moonmedia.info

Das eleições de 29 de setem-
bro alguns comentadores 

concluíram que as candi-
daturas independentes 
são a resposta à neces-
sidade de renovação 
da nossa Democracia.  

Não considero as can-
didaturas com base em 

organizações independentes 
uma nova etapa na evolução da 

democracia portuguesa nem uma respos-
ta eficaz ao crescente afastamento das 
pessoas das forças políticas. Desde logo, 
porque as organizações independentes 
não têm uma génese democrática, o seu 
líder e as suas “direções” não foram elei-
tos com base em nenhum processo de-
mocrático, mas, em vez disso, escolhidos 
por diretórios ou mesmo por resultado 
de uma decisão pessoal – e apenas isso 
– de alguém. Ao contrário dos partidos 
– com exceção do PCP –, em que a es-
colha dos candidatos é amplamente vo-
tada e discutida internamente. Depois, 
discordo em absoluto da visão mani-
queísta que defende que os políticos dos 
partidos são corruptos e não têm carreira 
fora do aparelho partidário e que os das 
organizações independentes são gente 
de bem, competente e cheia de boas 
intenções. Isto não faz qualquer sentido 
porque todas as organizações compostas 
por Homens padecem dos seus defeitos 
e virtudes. e pouco se pode criticar – e 
também elogiar – as organizações polí-
ticas independentes porque quase ne-
nhum trabalho têm no terreno.
Não gosto de movimentos políticos cen-
trados em pessoas; acredito, pelo contrá-
rio, que devem centrar-se em ideologia e 
valores. Por outro lado, o serviço que os 
partidos políticos portugueses prestam à 
democracia nacional é insubstituível por 
organizações independentes. Imagine-
mos, por exemplo uma Associação Na-
cional de Municípios composta por 280 
movimentos políticos diferentes, a eleger 
uma direção e a criar consensos com o 
Governo. Impossível!
A Democracia portuguesa precisa de re-
novação, claro que sim, mas essa reno-
vação passa pela reforma dos partidos e 
não pela sua inexistência. 






