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Catarina Guerra Barosa, Diretora Editorial
c.barosa@moonmedia.info
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N 
o ano em que comemora os 
50 anos de atividade, a APG 
elegeu como tema de fundo 
do seu próximo Encontro 

Nacional, a realizar no mês de outubro, a 
Human Governance, atribuindo-lhe o sub-
título de “A Nova Agenda da Gestão das 
Pessoas”. Numa altura em que as práticas 
de corporate Governance se começam a 
generalizar, sobretudo nas grandes em-
presas, instituindo o rigor, a transparên-
cia e a ética como valores fundamentais 
que alicerçam os processos de gestão. Os 
modelos mais recentes de Human Gover-
nance, já materializados numa proposta de 
Norma da IS0 (Organização Internacional 
de Normalização) vêm dar um definitivo 
contributo para a valorização da dimensão 
humana como “uma parte fundamental da 
estratégia corporativa global”. 
Embora em linha de continuidade com 
outras perspetivas e modelos historica-
mente anteriores, que igualmente insisti-
ram na incontornável importância do “fa-
tor humano” para o sucesso das empresas 
e das organizações, os modelos de Human 
Governance vão, todavia, mais além na sua 
“proposta de valor” da Função Gestão 
de Pessoas, ao tornar explícito, no tex-
to do projeto de Norma que, e citamos 
do original inglês, “without doubt, Human 
Resources role and contribution ought to be 
important items on the Board’s agenda”. 
Longe da ideia de legitimação da Função 
RH, apenas pela sua pertinência técnica 
(Gestão Técnica de Recursos Humanos) 

Human Governance, 
o novo fôlego da 
GRH

e também já distante das perspetivas que 
a concebiam como uma função de mera 
“consultoria interna”, os modelos atu-
ais de Human Governance assumem uma 
nova identidade da Gestão das Pessoas 
como uma função de amplo sentido e 
importância estratégicas, expressivamente 
sustentado numa nova designação do res-
ponsável RH que o posiciona ao mesmo 
nível dos outros executivos de topo das 
organizações: O CRHO (chief Human 
Resources Officer).
A APG, ao colocar este assunto como 
tema central do Encontro Nacional do 
ano em que se comemoram os seus 50 
anos de vida, pretende, sem dúvida, assi-
nalar a riquíssima história de uma função 
que, ao longo de vicissitudes várias, soube 
sempre encontrar as vias para fazer pre-
valecer a ideia de que, no fundamental, é 
nas pessoas, pelas pessoas e para as pes-
soas que se realiza o verdadeiro desígnio 
dos propósitos organizacionais. Ao longo 
deste ano, tanto nos editoriais, como no 
corpo da revista pessoal, como ainda no 
conjunto de iniciativas e atividades que 
integram o programa das comemorações 
dos “50 anos”, o tema da Human Gover-
nance vai ser divulgado, debatido e tam-
bém celebrado como representando um 
marco histórico decisivo no desenvolvi-
mento da Função RH.
E que constitui, sem dúvida, um poderoso 
fator de alavancagem para os próximos… 
50 anos.  

A gestão de pessoas está intrin-
secamente ligada à gestão 

da empresa em geral, na 
medida em que as em-
presas que obtêm me-
lhores resultados são 
aquelas que conseguem 
pôr em prática uma ges-

tão mais eficaz.
Há dias almocei num 

restaurante recente, com 
um conceito de negócio abso-

lutamente inovador e tentador. Só não 
funcionará se o responsável máximo não 
quiser. Tem tudo para funcionar: a comi-
da é excelente, o espaço muito acolhe-
dor, a decoração extraordinária, o preço 
equilibrado, a localização ótima. Contu-
do, pressente-se um problema de gestão 
de pessoas, que curiosamente se consta-
ta a dois níveis. O primeiro está espelha-
do na cara de todos os empregados de 
mesa sem exceção. Todos eles, no caso 
todas elas, estão tristes, transportam os 
pratos com se estivessem a transportar 
uma cruz; com alguma dificuldade lá vão 
rindo mas é aquele riso que sabemos 
que treinam entre a cozinha e a mesa do 
cliente. O segundo tem que ver com a 
forma como os clientes são recebidos. A 
simpatia da responsável, talvez também 
dona, é enorme mas as palavras que pro-
fere estão cheias de certezas, como se 
não existisse espaço para que a vontade 
do cliente pudesse vingar, não há mesa, 
não sabe quando vai haver, é melhor 
marcar... 
Como é evidente, falta neste negócio o 
gosto pelas pessoas, a vontade de traba-
lhar com elas e de as servir. Admito que 
corra bem, durante algum tempo sim. 
Eu não voltarei porque senti que o mais 
importante ali não são as pessoas, mas o 
dinheiro que elas lá deixam quando se 
vão embora. Admito que, tal como eu, 
outras tenham a mesma atitude e, assim 
sendo, o negócio durará apenas o tempo 
em que for novidade.
Em ponto pequeno é isto que acontece 
quando a gestão de topo não enfrenta a 
gestão de pessoas com absoluta respon-
sabilidade. Gerir pessoas é saber gerir 
clientes e empregados. Precisam ambos 
de estar bem e motivados, e se um CEO 
não se sente capaz de o fazer, o melhor 
será delegar essa função ou então arris-
car aprender.  

9ª Arte
Gerir pessoas e clientes
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BakeR Tilly RefoRça a sua 
equipa execuTiva (01)
Na sequência do crescimento verificado 
nos últimos anos, a Baker Tilly entra em 
2014 com o reforço da sua equipa exe-
cutiva em portugal e Moçambique, atra-
vés da nomeação de quatro novos Part-
ners: eduardo scarlatti, Partner da área 
de Consulting; Tiago veloso, partner na 
área de Tax em portugal; João aranha, 
Partner na área de Transfer Pricing & 
Incentives em portugal e Marcelo silva, 
Partner responsável pela área de Tax em 
Moçambique.
para paulo andré, Managing Partner da 
Baker Tilly, estas promoções represen-
tam o reconhecimento do profissionalis-
mo, esforço e compromisso demonstra-
dos por estes profissionais na Baker Tilly, 
em todas as geografias em que desenvol-
ve a sua atividade. paralelamente, mate-
rializam o investimento no crescimento 
sustentado da organização.

MiNd souRce No ToP 25 das 
MelHoRes eMpResas paRa 
TRaBalHaR (02)
a Mind source, empresa especializa-
da em consultoria de projetos de base 
tecnológica, foi novamente reconhe-
cida pela revista Exame como uma das 
Melhores empresas para Trabalhar em 
portugal. a consultora liderada por 
francisco lopes da fonseca ficou clas-
sificada na 25ª posição do ranking global 
realizado pela Exame e a accenture.
No estudo que inclui as 100 Melhores 
empresas, a Mind source ocupa este 
ano a 22ª posição no grupo de pMe 
(dimensão) e o 6º lugar no ranking por 
setor de atividade. a promoção de mo-
mentos de encontro informais, o respei-
to e a valorização profissional dados a 
cada consultor, o forte espírito de en-
treajuda e de equipa ou a preocupação 
em desenvolver iniciativas de responsa-
bilidade social foram algumas da mais-
-valias apontadas que levaram a esta 
classificação.
“Trabalhamos diariamente para que 
cada talento Mind source se sinta re-
almente um Talento e parte integrante 
de uma família, que já existe além-fron-
teiras. continuaremos a pautar-nos pelo 
máximo respeito e compromisso para 
com os 125 Talentos que compõem a 
nossa equipa”, refere o ceo da empre-
sa, francisco lopes da fonseca.
em 2013, após mais de 6220 candidatu-
ras recebidas e 1589 entrevistas realiza-
das, a Mind source juntou à sua equipa 
33 novos colaboradores que apresenta-
ram caraterísticas enquadradas no adN 
singular da empresa. só no passado mês 
de janeiro, a consultora de tecnologias 
de informação recebeu 600 currículos 
sendo que cerca de 75% corresponde a 
candidaturas espontâneas.

IEFP REGISTA MAIS 
DESEMPREGADOS EM JANEIRO
O número de desempregados 
inscritos nos centros de empre-
go portugueses em janeiro era de 
705 327, mais 14 792 pessoas do 
que no mês anterior, segundo o 
Instituto de Emprego e Formação 
Profissional (IEFP).

TuRISMO COSTEIRO VALE 183 
MIL MILHõES NA uE
O turismo costeiro e marítimo, 
que inclui o turismo de praia e 
náutico, de cruzeiros e a navega-
ção de recreio já emprega quase 
3,2 milhões de pessoas e gera um 
total de 183 mil milhões de euros 
em toda a união Europeia.

ExPORTAçõES DE VINHO 
CRESCERAM EM 2013
O Instituto da Vinha e do Vinho 
(IVV) anunciou que as exportações 
de vinho em 2013 voltaram a cres-
cer tendo registado um aumento 
de 2,4%, face a 2012, para 725 
milhões de euros (700 milhões de 
euros em 2012).

LICENCIAMENTO zERO PARA 
INíCIO DA ATIVIDADE NO 
COMéRCIO
O Governo vai apresentar no iní-
cio de março a revisão do regime 
jurídico de acesso e exercício das 
atividades de comércio, uma es-
pécie de licenciamento zero que 
reduz custos e desburocratiza pro-
cessos.

BolsA RH

por:  João Pinheiro da Costa

MakRo ceRTificada coM 
ToP EMPloyErs poRTuGal
e espaNHa 2014 
a análise internacional que se realiza anu-
almente pelo Top Employers Institute reco-
nhece as melhores empresas no mundo: as 
que oferecem condições laborais excelen-
tes e que apostam no crescimento e desen-
volvimento do talento dos colaboradores 
de todos os níveis da organização, ao mes-
mo tempo que lutam constantemente pela 
melhoria das suas políticas de emprego. a 
Makro portugal foi reconhecida com este 
prémio pela primeira vez.
esta é a primeira edição em que a Makro 
portugal é premiada como Top Employers, 
desde 2012 integrada numa única unidade 
de negócios com espanha, e é a segunda 
edição consecutiva em que a Makro espa-
nha consegue esta certificação.
segundo a dRH da Makro, pilar oncins”. 
uma equipa forte permite-nos acompa-
nhar pessoalmente os nossos clientes no 
seu crescimento e desenvolvimento, ofere-
cendo tudo o que necessitam para ser uma 
referência para os seus próprios clientes. 
procuramos a autenticidade como valor 
diferenciador na Makro. promovemos o 
crescimento das nossas equipas a partir da 
diversidade de cada um. apoiamos os nos-
sos colaboradores no conhecimento pesso-
al, na autoanálise de momentos-chave do 
passado que nos marcaram e que nos tor-
naram o que somos hoje. e olhamos para o 
futuro, visualizamos onde queremos estar 
e com que princípios e valores queremos 
alcançar a nossa visão. É importante pre-
ver que barreiras podem surgir ao longo do 
caminho e como enfrentá-las”.
“Trabalhamos para que cada um possa 
ser protagonista da história da sua vida e 
do seu crescimento e desenvolvimento, e, 
todos juntos, somos os protagonistas da 
história da Makro. Todos unidos por um 
objetivo comum: fazer da Makro o melhor 
parceiro dos seus clientes”, explica pilar 
oncins.

JaBa RecoRdaTi É eMpResa 
de excelêNcia paRa TRaBa-
lHaR eM poRTuGal (03)
a Jaba Recordati, subsidiária portuguesa 
da farmacêutica Recordati internacional, 
foi eleita empresa de excelência para 
Trabalhar em portugal, tendo alcançado 
o primeiro lugar no setor “saúde e far-
macêuticas”. 
o prémio Excelência no Trabalho organi-
zado pela Heidrick & struggles, o Diário 
Económico e o iscTe - iNdeG é um 
estudo de satisfação de colaboradores re-
alizado em portugal. o prémio Excelência 
no Trabalho pretende apurar e premiar as 
empresas que apresentam as melhores 
práticas de RH e um melhor clima orga-
nizacional e que se destacam como enti-
dades de excelência no desenvolvimento 
do seu capital humano.
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“este prémio traduz o reconhecimento 
do trabalho desenvolvido na Jaba Recor-
dati e acima de tudo reflete a forma como 
os nossos colaboradores percepcionam 
a empresa, o grupo ao qual pertence e o 
projeto de excelência que desenvolve”, ex-
plica Nélson pires, diretor-Geral da Jaba 
Recordati. 
em 2013, a Jaba Recordati já tinha sido 
eleita campeã Nacional na categoria Me-
lhor empregador do ano pelo european 
Business awards. No mesmo ano, o seu 
diretor-Geral, Nélson pires, alcançou 
ainda o título de Melhor Gestor de equi-
pa, integrando assim pelo segundo ano 
consecutivo o ranking Melhores Gestores 
de pessoas. 
“Na Jaba Recordati valorizamos os nos-
sos ativos humanos, pois consideramos 
que são o nosso maior valor acrescenta-
do”, revela Nélson pires. “este prémio é 
importante, porque é uma oportunida-
de única para se avaliar o clima interno, 
identificando as áreas de maior satisfação 
e aquelas em que deveremos priorizar os 
esforços de melhoria”, conclui. 

Rff & associados: ACCoun-
TInG lAw fIrM of THE yEAr – 
poRTuGal 
o Accounting law considerou a Rff & 
associados a melhor sociedade de advo-
gados em portugal na área de Accounting 
law.  
o diretório britânico, lawyers world 
avalia as sociedades de advogados com 
base no serviço que prestam aos seus 
clientes, no nível de conhecimentos da 
equipa, nos resultados obtidos e nos co-
mentários dos seus pares e clientes. este 
importante diretório a nível internacio-
nal tem como objetivo disponibilizar 
um guia onde apresenta as melhores so-
ciedades de advogados internacionais, 

as suas características e a sua equipa.  
a Rff & associados assume-se na ad-
vocacia portuguesa como “o primeiro es-
critório especializado em direito fiscal e 
aduaneiro e empresarial (business and tax 
law)”. a tua, assim, com referência a 
portugal e a todos os países de língua 
portuguesa, em matérias jurídico-eco-
nómicas, no direito das empresas e do 
direito tributário, nacional, comunitá-
rio e internacional.

ZuRicH coNquisTa o 1º lu-
GaR No pRÉMio ExCElênCIA 
no TrAbAlHo 2013 
a Zurich conquistou o 1º lugar no pré-
mio Excelência no Trabalho 2013 no setor 
banca, seguros e serviços financeiros. a 
companhia de seguros ficou ainda classi-
ficada em 9º lugar no Top 10 – Grandes 
empresas, categoria que abrange todos os 
setores de atividade. 
“É uma honra receber esta distinção que 
traduz o reconhecimento e satisfação dos 
colaboradores em trabalharem na Zurich. 
somos uma companhia com quase 100 
anos de história que assenta numa cultura 
e valores que fazem cada vez mais senti-
do. este prémio é uma valorização exter-
na que prova que continuamos a ser um 
exemplo no mercado e que nos impele a 
trabalhar mais e a fazer ainda melhor”, 
sublinha antónio Bico, ceo da Zurich 
em portugal. 
o prémio Excelência no Trabalho é um 
estudo desenvolvido pela Heidrick & 
struggles em parceria com o Económico e 
o iNdeG - iscTe, através do qual se 
analisam as práticas de recursos humanos 
em portugal e se premeiam as entidades 
que mais investem e apostam nesta área. 
o estudo avalia a dinâmica organizacio-
nal, os processos, o ambiente de trabalho 
e a GRH.
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MiGuel Maio à fReNTe do 
diGiTal MArkETInG da 
RaNdsTad TecHNoloGies  (04)
a Randstad Technologies, empresa da 
Randstad especializada em soluções e 
consultoria de Recursos Humanos na 
área das Tecnologias de informação e 
comunicações tem um novo business 
unit Manager - Miguel Maio. o profis-
sional assume a área de Digital Marketing 
da empresa.
o novo business unit Manager tem um 
vasto currículo nesta área e encara este 
desafio como uma grande oportunidade. 
especialista sénior em web marketing por-
tugal, nomeadamente em search, seo, 
ppc e Google adWords e analytics, 
Miguel Maio complementa a sua verten-
te técnica e estratégica, com um profundo 
conhecimento da relação com o cliente e 
das necessidades do mercado digital. 
No seu currículo tem mais de três anos 
como Head of search do GroupM Inte-
raction, que integra as agências de meios 
do grupo Wpp. foi ainda responsável 
pela criação online dos projetos Internet 
da Rádio Renascença, RfM e Mega fM 
(atual Mega Hits) e esteve envolvido em 
projetos como gestor do canal de Tecno-
logia do sapo. 
“o digital não é apenas criatividade, 
nem apenas tecnologia. É um must do e 
um must have de qualquer estratégia e a 
tendência é para que a sua eficácia seja 
cada vez mais assertiva do que os meios 
tradicionais. esta é a perspectiva do Digi-
tal Marketing da Randstad Technologies, 
porque é em parceria com o cliente em 
que encontramos soluções de sucesso”, 
afirma Miguel Maio. quanto a este 
desafio, o profissional acrescenta que “é 
uma oportunidade de juntar a criativida-
de à tecnologia numa empresa focada em 
pessoas”. 
Miguel Maio é licenciado em comunica-
ção social, com uma pós-graduação em 
Internet and e-business management pela 
universidade católica portuguesa, Mi-
guel Maio tem complementado a sua for-
mação com certificações das mais recen-
tes tecnologias de marketing digital, em 
particular em Google adWords (search 
e display advertising), Google analytics 
e plataformas de gestão de campanhas, 
como Marin software.

THe lisBoN MBa eM
RoadsHoW  (05)
o The lisbon MBa – uma parceria entre 
a Nova sBe, a católica-lisbon e o MiT 
sloan – acaba de lançar o seu roadshow 
internacional. o roadshow teve início na 
américa do sul e irá passar pela colôm-
bia, Brasil e México, para conhecer po-
tenciais candidatos, empresas e possíveis 
parceiros, de forma a aumentar ainda 
mais o caráter internacional do MBa.
anabela possidónio, diretora executi-

va no The lisbon MBa, sublinhou que 
“estamos a conduzir uma estratégia in-
ternacional muito forte, porque quere-
mos expor os nossos alunos a experiên-
cias internacionais variadas, de forma a 
tornarem-se líderes globais, capazes de 
fazer negócio em qualquer parte do mun-
do. Nesse sentido, queremos continuar 
a aumentar as nossas parcerias, alunos e 
cooperações com empresas e headhunters 
internacionais”.
o The lisbon MBa também estará 
presente na feira qs nos três países, na 
cidade do México, Bogotá e são paulo. 
esta feira de MBas oferece uma opor-
tunidade única para aprender mais sobre 
os principais programas internacionais 
de MBa. os candidatos interessados 
no The lisbon MBa terão a oportuni-
dade de obter todas as respostas às suas 
perguntas sobre o processo de admissão, 
planos de estudo, e a forma como a equi-
pa do The lisbon MBa trabalha indivi-
dualmente com os estudantes para que 
alcancem os seus objetivos de carreira a 
curto e longo prazo.
o The lisbon MBa international foi 
distinguido pelo financial Times com 
o 3º lugar em International course expe-
rience, que prepara os alunos para serem 
líderes globais, capazes de trabalhar em 
qualquer mercado. o programa é todo 
lecionado em inglês, conta com uma 
percentagem de alunos estrangeiros de 
35% este ano e inclui a estadia de um 
mês no MiT sloan, em Boston, bem 
como a possibilidade da realização de 
um estágio internacional ou de um pro-
jeto de consultoria internacional com 
um problema real de uma empresa. o 
The lisbon MBa part Time também 
conta com acordos de intercâmbio com 
várias universidades de renome interna-
cional, incluindo a Rotterdam school of 
Management, university of san diego, 
coppead e fundação Getúlio vargas.
 
WelcoMeHoMe É  seMifi-
NalisTa Na  EuroPEAn soCIAl 
InnovATIon CoMPETITIon (06)
a WelcomeHoMe – cooperativa de 
apoio a pessoas em situação de sem-abrigo, 
mas com possibilidades de empregabilida-
de – é uma das 30 semifinalistas na Eu-
ropean social Innovation Competition, que 
avaliou 1254 projetos, 170 dos quais de 
portugal. solidariedade, sustentabilidade, 
desenvolvimento social, integração laboral 
e coesão social assumem-se como os cinco 
eixos que orientam a atuação da empresa.
este é também um projeto que pretende 
homenagear a memória e o trabalho rea-
lizado por diogo vasconcelos, ex-aluno 
da católica porto e um dos grandes im-
pulsionadores da área da inovação social. 
centrada também na temática da inova-
ção social, esta iniciativa – que desafia os 
cidadãos europeus a criar novas soluções 
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para reduzir o desemprego e a criar novas 
e melhores condições de trabalho –  repre-
sentou portugal a nível internacional, no 
concurso.
Tendo em conta que, atualmente, mais 
de 25 milhões de europeus não têm em-
prego, a inovação social torna-se, mais 
do que desejável, necessária. a European 
social Innovation Competition, promovida 
pelo segundo ano consecutivo, pretende 
sensibilizar a sociedade para esta questão. 
os três projetos vencedores são conheci-
dos no final do mês de maio e recebem 
um apoio financeiro de 30 mil euros. 

ArTE DE lIDErAnçA E CoACHInG 
É Nova aposTa da i&d  (07)
a formação Arte da liderança e Coaching 
é a nova aposta da ideias & desafios, 
consultora especialista em formação em 
vendas e liderança.  a formação assen-
ta no pressuposto de que melhorando 
a performance dos líderes, estes irão in-
fluenciar de forma positiva as suas equi-
pas, gerando resultados globais. “Motivar 
quando não há dinheiro; gerir conflitos 
ou saber definir um estilo de liderança”, 
são alguns dos conteúdos-chave. a for-
mação tem lugar em lisboa, nos dias 09, 
10 e 11 de abril e no porto nos dias 22, 
23 e 24 de abril. 
dirigido a cargos de chefia como dire-
tores-Gerais e Gerentes, o workshop Arte 
de liderança e Coaching aborda temas 
como a motivação de equipas, comuni-
cação e influência, lideranças de equipas 
e coaching.
“pretendemos que os participantes levem 
consigo novas estratégias e ferramentas 
práticas que lhes permitam, por exemplo, 
perceber como motivar a equipa quando 
não há dinheiro, gerir conflitos de uma 
forma mais eficaz ou até mesmo o deter-
minar o estilo de liderança e aprender a 
melhorar ou adaptar”, afirma José de al-
meida, especialista em formação para a 
liderança.
a formação tem a duração de três dias e 
é uma oportunidade de identificar quais 
os factores que influenciam a motivação 
da equipa na atual conjuntura, para con-
seguirem liderar as suas equipas de forma 
mais eficaz.
entre as empresas que têm apostado na 
formação de liderança com a ideias e 
desafios, estão desde pMe’s a grandes 
empresas nacionais e internacionais, tais 
como a Bebé vida, Teka, Banco Best, 
caixa de crédito agrícola, xerox, cete-
lem, pfizer, fiat, entre outras. 

leT’sTalkGRoup GalaRdoa-
do pMe excelêNcia 2013 (08)
o let’sTalkGroup foi distinguido com 
o estatuto de pMe excelência 2013, 
atribuído pelo iapMei – instituto de 
apoio às pequenas e Médias empresas e 
ao investimento, em parceria com Turis-

mo de portugal e os principais bancos a 
operar no mercado português.
o estatuto pMe excelência 2013 visa 
distinguir, a partir do universo das pMe 
líder, o conjunto de pequenas e médias 
empresas que evidenciam os melhores 
desempenhos e perfis de risco, no con-
texto da estrutura empresarial nacional.
Nuno oliveira Martins, ceo do 
let’sTalkGroup, destaca que“ é com 
grande orgulho que após termos sido 
pMe líder vemos reforçado o estatuto 
sendo distinguidos como pMe excelên-
cia. esta distinção é o reconhecimento do 
esforço e trabalho da nossa equipa e um 
impulso para que façamos cada vez mais 
e melhor”. acrescenta ainda que “é uma 
prova de que o empenho e dedicação que 
colocamos em tudo o que fazemos e na 
forma como o fazemos, permite-nos al-
cançar um crescimento sustentável, com 
base na transparência e na continuidade 
de relações duradouras e personalizadas 
com clientes e parceiros”.
“com este estatuto, o iapMei pretende 
sinalizar a reputação das pMe que mar-
cam a capacidade competitiva do nosso 
país nas várias regiões e é para nós uma 
honra poder prestar tributo à vossa em-
presa por integrar este grupo”, refere o 
iapMei.

RHMais paRceiRa NacioNal 
do pRoJeTo do ies (09)
a RHmais celebrou recentemente um acor-
do com o instituto de empreendedorismo 
social (ies) para colaborar em particular no 
seu projeto – Mapa de inovação e empreen-
dedorismo social. 
este é um projeto de investigação desen-
volvido em co-promoção com o ipav – 
instituto padre antónio vieira com o en-
volvimento e financiamento da fundação 
calouste Gulbenkian, da fundação edp e 
do compete. o projeto tem como parceiro 
público nacional o iapMei e parceiros in-
ternacionais a six - social innovation ex-
change e o euclid Network. 
a RHmais, como parceiro nacional, empres-
ta a este projeto de cariz social o seu know-
-how em Contact Centers, através da execução 
de contactos telefónicos às iniciativas refe-
renciadas na fase dos Telefonemas de des-
piste, uma das fases da metodologia utilizada 
no processo de mapeamento ao abrigo do 
Mies.
o Mies tem como objetivo mapear ini-
ciativas de elevado potencial de inovação e 
empreendedorismo social, visando contri-
buir para o crescimento e competitividade 
de um novo mercado de inovação e empre-
endedorismo social nacional, promovendo 
portugal como país pioneiro na união 
europeia, no reconhecimento, estudo, di-
vulgação e disseminação de modelos de 
negócio inovadores, sustentáveis, replicá-
veis e de forte impacto social, económico 
e ambiental. 
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aeRlis pRoMove seMiNáRio e 
Missão eMpResaRial a MaR-
Rocos (10)
No âmbito do plano de missões empresa-
riais para 2014, a aeRlis promove uma 
missão empresarial a Marrocos, de 07 a 
11 de abril, proporcionando às empresas 
participantes o conhecimento in loco do 
mercado e a identificação de potenciais 
parceiros para o desenvolvimento de 
projetos de exportação ou investimento. 
o programa inclui reuniões de trabalho 
individuais entre as empresas partici-
pantes e as empresas marroquinas. estas 
reuniões serão agendadas tendo em conta 
os objetivos previamente definidos pelas 
empresas portuguesas que integram esta 
missão.
Marrocos é considerado a 2ª maior eco-
nomia do Magrebe e a 6ª de áfrica, o 
1º exportador de fosfatos, com 31% do 
mercado mundial. Tem uma classe média 
emergente, com grande propensão para o 
consumo.
para além da Missão empresarial a Mar-
rocos, estão previstas ainda as seguintes: 
colômbia, de 25 a 30 de maio; angola, 
de 26 de outubro a 1 de novembro; Mo-
çambique, de 23 a 29 de novembro.

ceB coNclui esTudo dos 
ResulTados do NeGócio de 
2013 (11)
Já está disponível no site da sHl portugal 
(www.shl.pt) o 7º relatório Anual do Es-
tudo sobre os resultados do negócio, elabo-
rado pela ceB em 2013. a ceB elabora 
regularmente, em todo o mundo, estudos 
nas organizações clientes para medir o 
Roi (Retorno do investimento) obtido 
em consequência dos programas de As-
sessment sHl Talent Measurement. estes 
estudos abrangem diversos sectores de 
atividade, desde os serviços financeiros e 

a distribuição, até ao serviço ao cliente e a 
comunicação social. Também são abran-
gidas funções de vários tipos, incluindo 
vendas, gestão, assistência ao cliente e 
funções técnicas e de engenharia.
No estudo de 2013 destacam-se algumas 
conclusões, como: 19% de aumento nas 
vendas, obtidos pelos técnicos de ven-
das de um revendedor de produtos de 
eletrónica, o facto dos colaboradores de 
serviços financeiros apresentarem uma 
probabilidade 6 vezes superior de terem 
um desempenho de topo; um aumento 
nas vendas acima de 1,2 milhões de euros 
por ano, por agentes de vendas de teleco-
municações, e também que os líderes de 
um fabricante de automóveis apresentam 
uma probabilidade duas vezes maior de 
serem inovadores.
o ano passado a ceB realizou 55 estudos 
sobre os resultados do negócio dos clien-
tes. o relatório de 2013 apresenta 12 des-
tes resultados, assim como as conclusões 
principais dos últimos sete anos.
Relatório completo do estudo sobre os 
Resultados do Negócio em www.shl.pt.

aNdRÉ GeRsoN assuMe diRe-
ção da Media coNsulTiNG (12)
a Media consulting nomeou andré Ger-
son (na foto) como diretor da consultora. 
o novo diretor regressa à empresa, transi-
tando da c&c consultores de comunica-
ção onde desempenhou a função de coor-
denador de clientes. 
“É um enorme desafio e uma oportunidade 
para voltar a contribuir para o crescimento 
estratégico e contínuo da Media consul-
ting, agora com novas funções e responsabi-
lidades”, afirmou andré Gerson na ocasião 
da sua nomeação. 
andré Gerson é agora o novo diretor, 
posição até então desempenhada por 
paula Gustavo.
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“esta contratação reforça o núcleo estra-
tégico da empresa e representa uma nova 
abordagem ao mercado fruto da experi-
ência deste novo e importante ativo da 
empresa”, acrescenta Jorge passarinho, 
ceo da Media consulting.
andré Gerson é licenciado em comuni-
cação empresarial, pela escola superior 
de comunicação social de lisboa, re-
gressando à organização, onde integrou a 
equipa como consultor de comunicação 
entre 2005 e 2007. Nesse ano entrou na 
c&c consultores de comunicação tam-
bém como consultor, tendo mais tarde 
assumido a coordenação de clientes.

13ª edição do pRÉMio eMpRe-
eNdedoRes 2014 (13)
a fundação everis acaba de abrir as can-
didaturas para a 13ª edição dos seus pré-
mios empreendedores. como vem sendo 
habitual, a edição deste ano pretende, uma 
vez mais, fomentar a inovação e a inves-
tigação, apoiando o empreendedorismo. 
Todos os interessados deverão registar-se 
online, até ao dia 27 de março, no seguinte 
endereço: www.fundacioneveris.com.
este ano, a seleção dos projetos apresen-
tados será feita em três categorias: Tecno-
logias de informação e economia digital; 
Biotecnologia e saúde; Tecnologias no 
âmbito da indústria e da energia e os can-
didatos terão de apresentar um vídeo no 
qual defendam o seu projeto. a partir da 
receção de cada projeto inicia-se a fase de 
análise preliminar das propostas recebidas, 
que se centrará no nível de inovação, no 
modelo de negócio, na solução proposta, 
bem como no cumprimento do regula-
mento do prémio empreendedores. 
este galardão internacional, que já vai 
na sua 13ª edição, prevê os seguintes 
prémios: vencedor - 60 000 euros para 
desenvolvimento e lançamento do pro-
jeto, acrescidos de um pacote de serviços 
de consultoria, no valor de 10 000 euros; 
Menção Honrosa - 40 000 euros para o 
desenvolvimento e lançamento do pro-
jeto acrescidos dos mesmos serviços de 
consultoria que recebe o vencedor; fi-
nalistas - serviços de consultoria para o 
desenvolvimento do projeto no valor de 
5000 euros.
adicionalmente, a fundação everis po-
derá selecionar, de entre os candidatos ao 
prémio empreendedores, um determina-
do número de projetos para concorrer aos 
prémios ibero-americanos para a ino-
vação e empreendedorismo, promovidos 
pela secretaria-Geral ibero-americana 
(seGiB). 

2ª edição do pRoGRaMa de 
qualificação e ceRTifica-
ção de aNalisTas de RH (14)
o let’sTalkGroup organiza de 19 a 30 
de maio, em lisboa, a 2ª edição do pro-
grama de qualificação e certificação de 

analistas de Recursos Humanos, uma 
formação de 60 horas, que visa formar 
profissionais na área dos RH para que 
possam exercer com eficiência e eficácia 
as principais atividades inerentes à Ges-
tão dos RH.
ana cristina catau, Managing Direc-
tor, do let’sTalkGroup, destaca que esta 
certificação “oferece a oportunidade 
única para os profissionais de Recursos 
Humanos adquirirem as competências 
necessárias para melhorar o seu desem-
penho profissional”. acrescentando ainda 
que “para as organizações, representa a 
possibilidade de qualificar os seus cola-
boradores para um desempenho de alta 
performance numa área absolutamente es-
tratégica para o sucesso de sua atividade: 
a GRH”.
o programa inclui uma visita guiada a 
uma empresa de referência no mercado 
português, para partilha de experiências 
e best practices na área de RH. os partici-
pantes terão também uma sessão de coa-
ching individualizado, para colocar ques-
tões específicas da sua empresa no papel 
de analista de RH. para além disso, será 
oferecido o livro o novo Humanator: re-
cursos Humanos e sucesso Empresarial, de 
pedro Bettencourt da câmara.
“a 1ª edição, em 2013, superou as expec-
tativas dos formandos e teve um índice 
de satisfação de 100%”, destacou ana 
cristina catau. esta afirmação é corro-
borada pelos participantes: “esta forma-
ção superou as minhas expectativas. os 
conteúdos foram muito bem abordados 
e houve uma clareza na transmissão dos 
mesmos. poderei com certeza dar um 
novo impulso ao desenvolvimento dos 
RH da minha empresa”, referiu um 
formando.
a sessão de encerramento e entrega de 
diplomas terá lugar no dia 30 maio, em 
Jantar de Gala.

BeTa-i laNça Nova edição 
do lIsbon CHAllEnGE (15)
a Beta-i lançou a 1ª edição de 2014 do 
lisbon Challenge, um programa de ace-
leração da europa, que vai juntar em 
lisboa 25 startups de base tecnológica, 
de todo o mundo, a partir de 2 de maio. 
começam agora as inscrições para este 
desafio que pretende capacitar as startups 
selecionadas para o crescimento, interna-
cionalização e captação de financiamento 
a curto prazo.
Nesta edição, o lisbon Challenge spring 
‘14, procura 25 startups de base tecnológi-
ca, que estejam na fase de protótipo ou de 
produto/serviço, com uma equipa sólida e 
com uma ambição global.
durante esta nova edição, as equipas 
serão aceleradas durante três meses e as 
melhores serão incubadas durante mais 
seis meses. as melhores equipas terão 
oportunidade de apresentar o seu pitch a 
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investidores nacionais e internacionais e 
receberão ainda investimento e prémios 
em produtos e serviços (nomeadamente 
da Microsoft Bizpark, amazon, podio, 
Google, softlayer).
“a primeira edição do lisbon Challenge 
foi um sucesso, com mais de 60 empregos 
criados, 20% das startups a lançar o seu 
produto e cerca de 4,6 milhões de euros 
angariados pelos participantes durante o 
programa. para esta edição, queremos ga-
nhar escala e tornar este programa ainda 
mais internacional, com cerca de metade 
das startups de outros países. desta forma, 
queremos contribuir para tornar portugal, 
em particular lisboa, um hub de em-
preendedorismo a nível global, capaz de 
atrair mais startups que queiram instalar 
o seu negócio aqui, bem como investido-
res”, afirmou pedro Rocha vieira, presi-
dente da Beta-i.
os participantes vão receber formação, 
assistir a masterclasses e reunir-se com 
mentores de renome internacional.
as inscrições terminam a 17 de março. 
Mais informações em www.lisbon-chal-
lenge.com.

poRTal MoviMeNTo paRa o 
eMpReGo pRoMove Mais de 
Mil esTáGios pRofissioNais (16)
a página de internet Movimento para o 
emprego foi desenvolvida por uma equi-
pa da altran portugal, para criar o por-
tal, que pretende combater o desemprego 
jovem qualificado no país. Neste portal 
são disponibilizadas online as ofertas de 
estágios profissionais das empresas para 
consulta dos candidatos, bem como os 
perfis e currículos partilhados pelos mes-
mos para consulta das empresas. a pá-
gina existe desde junho de 2013 e até ao 
momento já disponibilizou cerca de 2500 
ofertas de trabalho, mais de 34 mil can-
didatos registados e gerou mais de 1600 
estágios profissionais.
“foi um desafio muito interessante quer 
pela vertente técnica, quer pela necessi-
dade e motivo, ou seja, contrariar a taxa 
de desemprego no país. construímos o 
portal a pensar na acessibilidade de nave-
gação online, agilizando os procedimen-
tos para gerar novos postos de trabalho e 
este é, sem qualquer dúvida, um motivo 
de orgulho para toda a nossa equipa da 
altran”, afirma a diretora técnica e de 
comunicação da altran portugal, Maria 
da luz penedos.
o Movimento para o emprego foi cons-
truído de forma a ser de fácil leitura e 
navegação, respeitando a privacidade dos 
utilizadores. o portal está igualmente 
conectado com a página Net-emprego, 
permitindo aos utilizadores que deseja-
rem disponibilizar o curriculum vitae para 
consulta também nesta página, e aumen-
tarem as possibilidades de contratação 
por parte das empresas. o Movimento 

para o emprego resulta de uma parceria 
entre o instituto do emprego e formação 
profissional (iefp), a coTec portugal 
e a fundação calouste Gulbenkian.
“atualmente aderiram ao Movimento 
cerca de 156 entidades, entre as quais 
grandes empresas e multinacionais dos 
vários setores de atividade. este proje-
to foi confiado à equipa da altran que 
o executou com a excelência e a celeri-
dade exigidas. Tanto a gestão de projeto 
como os consultores tiveram capacidade 
de resposta, que demonstrou a qualidade 
e rapidez necessária para garantirmos o 
sucesso deste projeto”, sublinha o diretor 
de serviços de sistemas de informação do 
iefp, césar Teixeira.

ouTsysTeMs disTiNGue RaNds-
Tad coM InnovATIon AwArD (17)
a outsystems atribuiu o outsystems 
Innovation Award a dois projetos de Ti 
da Randstad. estes prémios visam re-
conhecer pessoas e empresas que utili-
zem a outsystems Platform, que agiliza 
o processo de Ti dentro da organização, 
tornando-o mais proativo, produtivo e 
essencial na criação de valor de negócio, 
potenciando a inovação. a Randstad foi 
distinguida pela aplicação Automated 
Medical staff Payroll e pelo seu projeto  
Customer Portal .
“a Randstad é um grande exemplo de 
como um grupo de Ti pode potenciar 
a inovação dentro da sua empresa”, 
refere david Holmes, vice-presidente 
de marketing da oustystems. “estamos 
muito satisfeitos por distinguir a Rands-
tad com os outsystems Innovation Awar-
ds  devido ao trabalho que desenvolveram 
ao criarem aplicações que produziram 
resultados tangíveis e grandes melhorias 
dentro da empresa”. 
o projeto Automated Medical staff 
Payroll, foi desenvolvido em cinco meses 
por dois programadores do departamen-
to de Ti da Randstad, que utilizaram 
a outsystems Platform para consolidar 
múltiplos e complexos processos ma-
nuais, numa aplicação customizada e de 
extrema relevância para o acompanha-
mento completo em todas as fases de um 
processo de gestão de recrutamento de 
profissionais de saúde. 
segundo Gonçalo vilhena, service Ma-
nager da Randstad: “criámos uma solu-
ção robusta e de poupança de custos com 
objectivos bem definidos e atingimos já 
uma adopção de 100% por parte dos uti-
lizadores”.
o segundo projeto a ser distinguido foi o 
customer portal. a Randstad substituiu 
o seu portal de cliente que existia há dois 
anos .NeT, que já não correspondia às 
necessidades dos seus 20 000 utilizado-
res. impulsionados a aumentar e melho-
rar as funcionalidades em 20%, a equipa 
de Ti da Randstad previu seis meses para 
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desenvolver o projeto, de forma a atuali-
zar o portal já existente, fazendo altera-
ções em .NeT. utilizando a outsystems 
Platform, em quatro meses, uma equipa 
de três programadores criou uma versão 
totalmente nova do portal. dois meses 
depois, foi lançada uma segunda versão 
baseada em alterações sugeridas por uti-
lizadores profissionais. o Customer Portal 
da Randstad é agora uma solução adap-
tável e inovadora.  
vasco Teixeira-pinto, service Manager da 
Randstad explica que a empresa foi capaz 
de fornecer uma solução que os “destaca 
neste mercado competitivo”.
 
pWc’s acadeMy oRGaNiZa 
Nova edição de ExECuTIvE 
brEAkfAsT (18)
“A digital, mobile and social connected scre-
en-based society not tomorrow. Today!”, é 
este o título do debate organizado pela 
pwc’s academy que vai acontecer em 
lisboa e no porto, nos dias 17 e 18 de 
março respetivamente, nas instalações da 
organização, das 9h30 às 12h30. 
vão fazer para deste debate oradores de 
referência a nível internacional e nacio-
nal, como dirk Burkamp, pwc learning 

Technologies Central Cluster leader,  ana 
silva dias, que faz parte do observatório 
panorama E-learning 360º e é Gestora 
do centro de E-learning da TecMinho – 
universidade do Minho e carla Rocha, 
apresentadora de rádio e televisão.
o tema do debate vai centrar-se na im-
portância do uso das novas tecnologias 
e das novas formas de comunicar e tam-
bém nos relacionarmos em comunidade, 
transformando a nossa sociedade, consi-
derando que o grande desafio, nos dias de 
hoje, é agarrar as oportunidades que de-
rivam da tendência no desenvolvimento 
estratégico e tático das aprendizagens nas 
empresas. 
os lugares são limitados e as inscrições 
serão consideradas por ordem de chegada: 
inscrição individual: 90€; desconto adicio-
nal de 10% a partir da segunda inscrição.
Mais informação em www.pwc.pt .

ceRTificação iNTeRNacioNal 
eM CoACHInG pRofissioNal (19)
a powercoaching, empresa que repre-
senta a international coaching universi-
ty em portugal, organiza já este mês de 
março, mais uma edição da certificação 
internacional em Coaching profissional, 
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no porto na aNJe, associação Nacional 
de Jovens empresários, e em lisboa na 
Nova school of Business and economics. 
o curso é destinado a todos os executivos, 
gestores, diretores, empreendedores, res-
ponsáveis por equipas, consultores, criati-
vos e formadores que procurem potenciar 
os seus resultados no plano pessoal e pro-
fissional, definir novas metas e é também 
uma excelente oportunidade para investir 
na carreira pessoal, na sua equipa ou na 
sua organização. os principais objetivos 
da formação passam por: desenvolver a li-
derança pessoal e profissional; melhorar as 
competências comunicacionais; integrar o 
Coaching nos processos de mudança; pro-
mover a atitude vencedora na vida e nos 
negócios e potenciar o empreendedorismo 
e a inovação. Nesta formação, vão estar pre-
sentes como formadores, sérgio almeida, 
vice-presidente da international coaching 
university em portugal e Henrique Jime-
nez, presidente da icu em espanha. as 
inscrições para a formação são limitadas aos 
lugares disponíveis. 
para saber mais informações consulte: 
http://mkt.powercoaching.pt.

poRTuGuês passa a lideRaR 
MArkETInG da faRM fRiTes (20)
o português victor alexandre acaba de 
assumir o cargo de Marketing Mana-
ger da holandesa farm frites, a terceira 
maior empresa processadora de batata do 
mundo. até ao momento victor alexan-
dre ocupava o cargo de southern Europe 
Market Manager, sendo responsável pela 
gestão de mercados estratégicos como 
espanha, itália e portugal.
Nesta nova etapa, o desafio de victor 
alexandre é padronizar as ações comer-
ciais e de comunicação da empresa. “até 
ao momento o marketing do empresa era 
gerido localmente, tendo em conta as es-
pecificidades de cada mercado, mas sem 
um fio condutor global. queremos uni-
formizar a nossa estratégia sem perder de 
vista as particularidades de cada merca-
do”, explica o gestor.
victor alexandre é formado em Gestão 
de Marketing pelo ipaM - instituto por-
tuguês de administração de Marketing. 
Tem um Executive MBa pelo iscTe 
Business school, tendo ainda frequenta-
do um Global strategic Innovation Execu-
tive Program, em silicon valley, nos eua.
o executivo conta com cerca de 20 anos 
de experiência na área do marketing e, após 
seis anos de dedicação à empresa farm 
frites, passa agora a assumir o marketing 
global da marca.

3º  aNiveRsáRio da cidade 
viRTual: THe TaleNT ciTy (21)
a Talent city comemorou o seu terceiro 
aniversário; a cidade virtual conta já com 
50 000 habitantes num total de 218 mil 
visitas mensais. a cidade do Talento con-

tinua em forte expansão, apresentando-
-se atualmente com 30 empresas que 
apresentam oportunidades únicas. A The 
Talent City é um projeto que procura fa-
cilitar a comunicação entre grandes em-
presas e a comunidade Talento, através de 
uma cidade virtual, onde todos podem ter 
acesso a informação acerca das empresas 
presentes e estas, por sua vez, podem en-
contrar jovens talentosos que melhor se 
adequam à sua cultura empresarial.
desde a dada da sua criação, que já passa-
ram pela TTc, mais de 1000 oportunida-
des de emprego, algo que foi conseguido 
através da proximidade com os jovens, 
oferecendo um mundo de oportunidades 
que procura ajudá-los na arte de bem ge-
rir a sua carreira profissional.
a atuação da TTc passa também para 
além da esfera cibernáutica, tendo já leva-
do as empresas até às universidades de for-
ma mais real e impactante, de forma a que 
os jovens tenham esta experiência palpável 
entre as empresas e as suas marcas. 
para fazer parte da TTc basta efetuar um 
registo, de forma a preencher o perfil de 
utilizador,   que vai resultar num cv cria-
tivo em que o candidato partilha não só o 
seu background académico e profissional, 
como o seu “lado B” – depois disto, os 
seus dados serão lançados como um “B.i” 
para o mundo empresarial. 
Mais informações e registo em www.the-
talentcity.com.

saGe facTuRa fácil aGoRa 
dispoNível paRa aNdRoid (22)
a sage portugal anuncia que a solução 
sage factura fácil já se encontra dispo-
nível para android! com esta aplicação 
os clientes podem fazer faturas no Tablet 
ou telemóvel.
para além disso o software sage factura 
fácil permite obter atualizações legais, 
um multiutilizador, com gestão de per-
missões de acesso, suporte técnico, assim 
como a possibilidade de imprimir docu-
mentos a4 em formato pdf, com possibi-
lidade de envio por email.
“a mobilidade é cada vez mais uma realida-
de para os nossos clientes, que necessitam 
de aceder às suas aplicações a qualquer 
hora e em qualquer lugar. com esta apli-
cação pretendemos facilitar o dia-a-dia 
das empresas disponibilizando informa-
ção crucial e atualizada em tempo real”, 
explica ana Teresa Ribeiro, sMB Mana-
ger da sage portugal. 
 
TecNolóGica poRTuGuesa 
alidaTa coM Nova diReção-
-GeRal (23)
a tecnológica 100% portuguesa alida-
ta acaba de nomear pedro Gaspar como 
novo Managing Director. formado em 
contabilidade e finanças pelo instituto 
politécnico de leiria, tem 42 anos e mais 
de 20 de experiência em software de gestão 
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e é colaborador da alidata há 23 anos. 
anteriormente, já na empresa, foi res-
ponsável pelas áreas de suporte técnico de 
software, suporte técnico de hardware, im-
plementação de projetos e administrativo.
“acredito que esta nomeação é um de-
safio e sinto-me altamente motivado 
para levar cada vez mais longe uma das 
software houses mais antigas em portugal! 
sei que, em equipa, vamos contribuir 
para o crescimento da empresa e conti-
nuar a desenvolver projetos interessantes 
e de qualidade, ajustados às necessidades 
atuais, conhecendo bem o mercado e a 
respetiva conjuntura económica. com 
a liderança de equipas acresce também 
a responsabilidade e planificação, bem 
como a partilha, a comunicação e a capa-
cidade de relacionamento interpessoal”, 
sublinha o recém-nomeado Managing 
Director da alidata, pedro Gaspar.
No início da carreira dedicou-se à imple-
mentação de projetos, onde desenvolveu 
as competências em clientes de diversas 
atividades, nomeadamente, consultoria, 
retalho, logística e indústria.
a alidata é uma empresa 100% nacio-
nal, no mercado desde 1984, que opera 
no setor das tecnologias informáticas, 
onde desenvolve e implementa soluções 
de gestão integradas, hardware e softwa-
re, com software 100% português, tendo 
em 2008 aderido ao projeto ‘compro o 
que É Nosso’ e é pMe líder e pMe 
excelência.

ceo’s coNTiNuaM eMpeNHa-
dos Na susTeNTaBilidade (24)
de acordo com um estudo da accenture e 
do united Nations Global compact, mais 
de dois terços dos ceos (67%) acreditam 
que as organizações não estão a fazer o su-
ficiente para responder aos desafios globais 
de sustentabilidade. apesar de os executivos 
estarem comprometidos com a inclusão da 
sustentabilidade nas suas organizações, a 
grande maioria reclama, neste momento, a 
realização de ações que incentivem e com-
pensem as empresas líderes em sustentabili-
dade e desbloqueiem o potencial que existe 
no sector privado.
estas são as conclusões do mais recente es-
tudo global trienal da accenture e do uN 
Global compact intitulado The un Global 
Compact-Accenture CEo study on sustainabi-
lity 2013: Architects of a better world, a maior 
pesquisa sobre sustentabilidade realizada até 
hoje junto de executivos. os 1000 ceos 
inquiridos transmitiram a sua visão em de-
talhe sobre o progresso que o sector priva-
do tem conseguido a endereçar os desafios 
globais da sustentabilidade. a pesquisa inclui 
ainda entrevistas mais pormenorizadas rea-
lizadas a 75 ceos e uma análise profunda 
das organizações que conseguem combinar 
com sucesso a liderança em sustentabilidade 
com um alto desempenho no mercado onde 
operam.

assim como o uN Global compact conti-
nua a verificar um rápido crescimento, com 
quase 8000 organizações participantes, o 
estudo demonstra a clara consciencializa-
ção por parte das empresas globais sobre as 
oportunidades de negócio relacionadas com 
a sustentabilidade.
78% dos ceos encaram a sustentabilida-
de como um potenciador do crescimento e 
da inovação, e 79% acreditam que irá pro-
porcionar vantagens competitivas no seu 
negócio. No entanto, os ceos encaram 
o clima económico e as prioridades con-
correntes como obstáculos no processo de 
inclusão da sustentabilidade em escala nas 
suas empresas.
este ano, 93% dos inquiridos referiram que 
as questões ambientais, sociais e de gover-
nance são importantes para o futuro dos seus 
negócios – a mesma proporção verificada no 
estudo em 2010. Mas a proporção de quem 
considera a sustentabilidade como muito 
importante caiu de 54% para 45%, sendo 
que na europa este valor corresponde a 34%. 
84% acreditam que o negócio deve ser o ele-
mento preponderante na resposta aos desa-
fios de sustentabilidade.
“como reflete o estudo dos ceos, o desafio 
que enfrentamos passa por desbloquear todo 
o potencial da sustentabilidade das organiza-
ções para transformar os mercados e as socie-
dades em todo o mundo”, disse Georg kell, 
Executive Director da uN Global compact. 
“com milhares de empresas – desde líderes 
de mercado a pequenas companhias – em-
penhadas nas melhores práticas de negócio, 
podemos ver um enorme impulso. agora, 
precisamos de decisões políticas, investidores 
e consumidores que enviem os sinais corretos 
para darem origem ao próximo nível de ação, 
inovação e colaboração de sustentabilidade 
nas empresas”, conclui.
 
suNeNeRGy coM Novo diRe-
ToR fiNaNceiRo (25)
Nuno José Garcia é o novo diretor fi-
nanceiro da sunenergy, empresa especia-
lizada em soluções de energias renováveis 
com vários anos de experiência e uma rede 
de delegações espalhada por portugal. o 
profissional, proveniente da crioestami-
nal, vem assim coordenar toda a área fi-
nanceira da sunenergy, empresa que em 
2013 faturou 1,5 milhões de euros.
licenciado em Gestão pela faculdade de 
economia da universidade de coimbra, 
Nuno José Garcia conta no seu currículo 
com passagens pela ciMpoR e crio-
estaminal. Nesta última assumia, desde 
2008, as funções de Accounts Payable Ma-
nager e Controller de Gestão e Tesouraria. 
para Nuno José Garcia, “o projeto 
sunenergy é altamente desafiante e 
motivador. os planos de expansão da 
empresa para o futuro e a dinâmica do 
próprio sector das energias renováveis, 
levou-me a aceitar de imediato o convi-
te feito pela administração”.
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cosec iNTeGRa coMiTÉ de 
GesTão da BeRNe uNioN (26)
a cosec foi eleita para integrar o comité 
de gestão da Berne union, fazendo-se repre-
sentar pelo seu presidente, Miguel Gomes 
da costa. o comité de gestão é um órgão de 
aconselhamento do presidente desta associa-
ção internacional de seguradoras de créditos, 
em todas as matérias de gestão e na definição 
dos seus objetivos estratégicos.
a cosec, em conjunto com outras insti-
tuições congéneres, participará ativamente 
na gestão desta associação internacional, lí-
der das seguradoras de créditos, e terá a res-
ponsabilidade de dar o seu contributo para a 
definição estratégica da sua atividade, face à 
incerteza e riscos de um mercado cada vez 
mais globalizado e complexo. Relativamen-
te aos diversos eventos que estão planeados 
para este ano, destacam-se para maio de 
2014, a reunião da primavera, em londres 
e, em outubro, a reunião geral anual, que se 
realizará na Rússia. este ano terá ainda lugar 
a celebração dos 80 anos de atividade desta 
associação.
“a representação da cosec neste impor-
tante órgão de gestão da Berne union é algo 
de que nos orgulhamos muito e esperamos 
que o nosso mandato seja profícuo no de-
sempenho das nossas responsabilidades no 
âmbito das funções que agora assumimos 
com satisfação. Trata-se do reconhecimento, 
por parte de uma associação internacional 
de seguradoras de crédito, do trabalho que 
temos vindo a levar a cabo para promover 
o crescimento das empresas nossas clientes 
no mercado português e internacional”, re-
fere Miguel Gomes da costa, presidente da 
cosec e representante da instituição na 
Berne union. 
a união de Berna foi fundada em 1934, por 
seguradoras de créditos privadas e públicas, 
com o objetivo de promover o comércio in-
ternacional, através da divulgação de boas 
práticas e da adoção de sólidos princípios 
de subscrição de risco quer no domínio dos 
créditos à exportação quer no do seguro de 
investimento, bem como proporcionar um 
fórum privilegiado de partilha de informação 
técnica e experiências entre os seus membros.

worksHoP  “os Novos desafios 
das Relações laBoRais” (27)
a confederação do Turismo português 
junta-se à associação dos Hotéis e em-
preendimentos Turísticos do algarve para 
promover mais um workshop.
vai acontecer no próximo dia 14 de março, 
pelas 14h30, mais um workshop destinado 
ao tema “os novos desafios das relações la-
borais”, a ter lugar no auditório da aHe-
Ta, em albufeira.
Nesta iniciativa serão abordadas, de forma 
transversal e pragmática, as recentes alte-
rações legislativas, bem como, as conse-
quências práticas da recente declaração de 
inconstitucionalidade de normas laborais, 
e uma visão sobre a crise e o trabalho no 

atual plano económico, político e social.
a intervenção de abertura está a cargo de 
elidérico viegas, presidente da aHeTa 
e vice-presidente da cTp, e contará com 
a presença dos advogados especialistas em 
direito do Trabalho, pedro petrucci de 
freitas (ppcs), camila sávio (ppcs), 
alice pereira de campos (pereira de 
campos, advogados) e andré pestana 
Nascimento (uría Menéndez, proença de 
carvalho).

TaleNTia sofTWaRe ReceBe 
pRÉMio Nos frAnCo-brITIsH 
busInEss AwArDs (28)
a Talentia software, fornecedora inter-
nacional de soluções financeiras e RH, 
venceu o prémio sME/Entrepreneur nos 
franco-british business Awards de 2013. 
durante a cerimónia foram reconheci-
das as melhorias no comércio bilateral 
e nas ligações económicas entre a Grã-
-Bretanha e frança, bem como, as con-
quistas das empresas que operam nos 
dois países.
o prémio é atribuído anualmente a uma 
pMe britânica ou francesa que exporte 
os seus produtos e serviços para frança 
ou Grã-Bretanha, e que tenha estabele-
cido com sucesso uma ou mais subsidi-
árias nestes países durante um período 
mínimo de dois anos. 
co-organizados pela french chamber 
of commerce in Great Britain (fc-
cGB) e franco-British chamber of 
commerce & industry in france (fBc-
ci), os prémios reconheceram e recom-
pensaram o sucesso no comércio trans-
nacional e os investimentos entre frança 
e Grã-Bretanha desde 2000.
o júri convidou a equipa executiva da 
Talentia software a comparecer, após 
uma apresentação bem sucedida feita 
pela empresa global à franco-British 
chamber of commerce, que sublinhou 
o crescimento internacional da Talentia 
software e as suas fortes ligações com o 
Reino unido.
“sentimos que a Talentia software me-
recia este prémio devido à demonstração 
clara da empresa, do seu compromisso 
para com a cooperação estratégica entre 
o Reino unido e frança”, afirmou ca-
therine le yaouanc, General Manager da 
franco-British chamber of commerce 
& industry.
ao receber o prémio, a ceo da Talen-
tia software, viviane chaine-Ribeiro, 
concluiu que “este prémio é um reco-
nhecimento dos valores que defende-
mos orgulhosamente e implementamos 
como negócio: um plano estratégico que 
nos dá uma ideia bastante clara da nossa 
direção futura; acionistas e parceiros que 
acreditam no nosso trabalho; e equipas 
unidas de indivíduos talentosos em to-
dos os níveis da empresa”.
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PEssoAl vai seR disTRiBuída Nos 
GiNásios HolMes place (29)
a Tema central e o Holmes place cele-
braram uma parceria para a revista Pessoal 
passar a ser distribuída nos 19 ginásios do 
grupo existentes no país. assim, a Pessoal 
passará a estar disponível para os 60 000 
sócios ativos dos Holmes place que ga-
rantem 450 000 acessos por mês às insta-
lações destes clubes.
em cada edição da revista haverá uma re-
portagem em que um responsável de topo 
de empresas de referência é convidado a 
passar um dia num ginásio Holmes place 
e experimentar a oferta que o clube dis-
ponibiliza.
a propósito desta parceria, sérgio Mar-
ques, diretor de Marketing do Holmes 
place declarou: “esta parceria é sem dúvi-
da uma mais-valia para os nossos sócios, 
pois desta forma vamos poder disponibi-
lizar-lhes vários conteúdos que poderão 
usar na sua vida profissional ou pessoal”.
pelo seu lado, filipe vaz, diretor-Geral 
da Tema central declarou que “a distri-
buição da revista nos Holmes place ga-
rante aos nossos parceiros e clientes um
alargamento substancial do potencial de 
contactos com a Pessoal o que, estamos
certos, vai contribuir para o posiciona-
mento da revista como líder neste setor”. 

poRTuGuesa liNkcoM É pMe 
excelêNcia (30)
a empresa tecnológica portuguesa link-
com, especialista no fornecimento de 
equipamentos informáticos e na presta-
ção de serviços avançados para sistemas 
e soluções informáticas, foi distinguida 
com o estatuto de pMe excelência 2013, 
numa cerimónia organizada pelo iapMei 
e que contou com a presença do Ministro 
da economia, antónio pires de lima, 
e do secretário de estado da inovação, 
investimento e competitividade, pedro 
Gonçalves.
a atribuição do estatuto pMe exce-
lência vem na sequência de um cres-
cimento contínuo da linkcom, cujo 
ano de 2012 ficou pautado pela adap-
tação ao mercado e às suas novas exi-
gências. “esta distinção do iapMei é 
o reconhecimento do trabalho que te-
mos vindo a desenvolver ao longo dos 
últimos anos. estar na lista das pMe 
excelência é um motivo de orgulho e 
incentiva-nos a atingir mais e melhores 
resultados”, afirma pedro quintela, ad-
ministrador da linkcom, acrescentan-
do ainda que “é com enorme alegria que 
recebemos este prémio. este estatuto 
reflete ainda o mérito da nossa equipa 
no esforço e desempenho pelo cresci-
mento do nosso negócio, para além de 
ser uma prova da capacidade competi-
tiva da linkcom tanto a nível nacional 
como também pela aposta em mercados 
internacionais”. 

RaNdsTad poRTuGal TeM 
Novo dG (31)
a Randstad, empresa na área de RH tem 
um novo diretor-Geral – José Miguel 
leonardo.
o gestor tem uma larga experiência 
em diferentes indústrias e esteve cerca 
de quatro anos à frente da empresa lí-
der mundial no mercado da segurança 
electrónica – stanley security, parte da 
stanley Black & decker – em portugal 
e em itália. de 2003 a 2010 foi ceo da 
imperalum, fabricante líder de produtos 
especiais para a construção, e antes disso, 
ao longo de catorze anos, ocupou vários 
cargos de gestão de topo na The dow 
chemical company, onde teve a opor-
tunidade de trabalhar e viver em diversos 
países.
formado em engenharia civil pelo isel 
em lisboa, José Miguel complementou a 
sua formação com programas executivos 
da iNsead e da iMd Business school. 
analítico, objetivo e team player são as 
características que melhor o descrevem. 
em relação ao seu novo desafio profissio-
nal, afirma: “Numa altura em que se fala 
em desemprego, parece um contrassenso 
abraçar um projeto na área dos RH. acho 
exatamente o contrário. o papel das em-
presas deste setor é decisivo nesta fase de 
mudança económico-social e a Randstad 
tem os valores, o know-how e as pessoas 
para ter um importante contributo”, afir-
ma o novo diretor-Geral.
com a entrada de José Miguel leonardo 
a equipa que lidera a Randstad portugal 
está completa e pronta para continuar a 
moldar o mundo do trabalho.

expoRTações lusas paRa a 
cHiNa diMiNuíRaM 10% eM 
2013 (32)
as exportações portuguesas para a china 
caíram 10% em 2013, devido sobretudo à
redução das vendas de veículos fabricados 
pela autoeuropa em palmela, indicam
estatísticas das alfândegas chinesas.
em 2013, as exportações portuguesas 
para a china somaram cerca de 1055 
milhões de euros, menos 122,7 milhões 
de euros do que em 2012, contrariando 
a acentuada subida dos anos anteriores.
os números não incluem as exporta-
ções para as Regiões administrativas 
especiais de Macau e Hong kong, que 
em termos aduaneiros são indepen-
dentes do resto da china e indepen-
dentes do resto do país. de acordo com 
as contas da administração-Geral das 
alfândegas chinesas, compiladas pela 
comissão da oNu para o comércio, 
em 2013, as exportações para a china 
de veículos feitos em portugal desce-
ram para 271 704 milhões de euros, 
contra 477 697 milhões de euros no 
ano anterior – uma quebra de cerca de 
75%.
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HAPPy ConfeRenCe 2014 

A quinta edição da Happy conference 
tem lugar no próximo dia 20 de março 
no Teatro Tivoli, em Lisboa. Lee Cocke-
rell, ex-Vice-Presidente de Operações 
do Walt Disney World Resort e autor de 
magia – estratégias de liderança na Dis-
ney, é o orador convidado da Happy 
Conference 2014. No dia da conferên-
cia, todos os participantes receberão o 
livro magia – estratégias de liderança 
na Disney. 

XX ConGResso 
MUndiAl de ssT

O xx Congresso Mundial de Segurança e 
Saúde no Trabalho: Fórum Global para a 
Prevenção, promovido pela Organização 
Internacional do Trabalho (OIT), a Asso-
ciação  Internacional de Segurança Social  
e pela German Social Accident Insurance,  
irá realizar-se em Frankfurt, de 24 a 27 de 
agosto de 2014. Sob o mote: “Partilhando 
uma Visão Para a Prevenção”.
www.safety2014germany.com

WoRksHoP  “os 
novos desAfios dAs 
RelAções lABoRAis”

No próximo dia 14 de Março, pelas 14h30, a 
Confederação do Turismo Português (CTP) e 
a Associação dos Hotéis e Empreendimentos 
Turísticos do Algarve (AHETA) promovem 
em conjunto a realização da 2ª Edição do 
workshop subordinado ao tema “Os novos 
desafios das relações laborais”, a ter lugar no 
Auditório da AHETA, em Albufeira. Nesta ini-
ciativa pretende-se abordar, de forma trans-
versal e pragmática, as recentes alterações 
legislativas. aheta@aheta.pt

11ª ConfeRênCiA 
de PsiColoGiA dA 
sAúde oCUPACionAl

A Academia Europeia de Psicologia da Saú-
de Ocupacional realiza a sua 11ª Conferên-
cia “Olhando para o passado – planeando o 
futuro: Capitalizando a multidisciplinaridade 
OHP”, que terá lugar na universidade de 
Londres,  no Reino unido, nos dias 14, 15 e 
16 abril. A conferência está a ser organizada 
em colaboração com Birkbeck College, uni-
versity of London. O programa inclui uma ses-
são especial com um debate sobre o futuro 
da OHP com o professor Robert Karasek e 
o professor Johannes Siegrist, e mais palestras 
pelo professor Tom Cox e professora Eva 
Demerouti. www.eaohp.org/conference.html

7ª edição dA 
fUTURáliA nA fil de 
26 A 29 de MARço

A Futurália, o maior salão nacional dedicado à 
educação, formação e empregabilidade, está 
de volta à FIL, Parque das Nações, entre os 
dias 26 e 29 de março para a sua 7ª edição. 
Em 2014 a Futurália pretende dar continui-
dade ao sucesso alcançado nas edições an-
teriores. 
Nesta 7ª edição, as instituições encontram 
uma porta aberta para comunicar com um 
grande número de visitantes, na sua grande 
maioria jovens. Alunos, pais e ativos podem 
contatar diretamente com instituições de en-
sino de forma a obterem informações especí-
ficas sobre o futuro académico e profissional.
Durante os dias de realização da Futurália a 
organização terá em vigor parcerias com a 
Transtejo e com CP para que os visitantes se 
possam deslocar de transportes públicos até 
ao salão usufruindo de preços especiais.

PRePARA-Te  
BooTCAMP diGiTAl

Lisboa irá receber entre os dias 14 e 17 de 
abril o maior evento de formação no con-
texto digital para jovens estudantes e recém-
-licenciados de marketing e comunicação – 
Prepara-te Bootcamp Digital.
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Karina Marques, atual Coordenadora de Recursos Humanos da HouseTrip, tem desenvolvido 
a sua carreira em funções de chefia e coordenação na área dos Recursos Humanos, nomea-
damente em empresas do setor industrial e serviços.
Para além da sua energia, bom humor e disponibilidade, enquanto Cliente Elevus, a sua empa-
tia e assertividade são características de destaque.
Os seus colegas de trabalho caracterizam-na como uma parceira disponível, entusiasta, leal e 
realmente preocupada em conciliar os interesses da organização onde desempenha funções e 
os dos trabalhadores que prestam o seu contributo para o sucesso da mesma.
E os seus amigos caracterizam-na como alguém com quem contam, para além da distância 
temporal e/ou geográfica.
Nos seus tempos livres gosta de passear ao ar livre e de desfrutar da companhia de amigos 
e familiares. Conhecem-se-lhe duas obsessões: o gosto pela gastronomia e pela discussão 
política e económica.  

Texto: Daniela Eleutério, Branch Manager – Elevus Almada

Patrocinado por:

para além dos RH!

Karina Marques 
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Neste Dossier Especial poderá conhecer as empresas que dedicam os seus 
serviços ao mundo da gestão de pessoas e que foram por isso distinguidas 
como as melhores.
Todas com níveis de satisfação acima dos setenta e cinco pontos percentuais 
deixam-nos muito curiosos: o que fazem para serem tão boas?
A revista pessoal foi saber como funciona esta análise e qual tem sido a 
sua evolução ao longo dos últimos três anos. Falou também com todas as 
empresas e o resultado pode ser conhecido nas páginas que se seguem.

Melhores Fornecedores
RH 2014
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evolução e síntese dos principais 
Resultados
por: João d’ Orey, Diretor Executivo da iniciativa Melhores Fornecedores RH

P
ara o apuramento dos 
Melhores fornecedores 
RH 2014 foram inquiridos 
2440 clientes das empresas 

candidatas, que as avaliaram através de 
um conjunto de questões agrupadas 
em seis dimensões de análise:
• Imagem do Fornecedor RH
• Qualidade dos Produtos/Serviços 
prestados
• Colaboradores
• Preço Apercebido
• Satisfação com o Fornecedor RH
• Lealdade ao Fornecedor RH

o período de inquérito aos clientes de-
correu entre 18 de novembro e 13 de 
dezembro de 2013.
com base nos resultados alcançados 
por cada concorrente foi apurado o 
grupo de empresas para integrar a 
lista final dos Melhores fornecedo-
res RH 2014, sendo que para integrar 
esta short list estes tiveram de alcançar 
simultaneamente as três condições se-
guintes: ter sido avaliado por um mí-
nimo de dez clientes; obter uma pon-
tuação global igual ou superior a 70 
pontos (calculada com base na média 
das respostas ao questionário relativas 
ao candidato em questão e com resul-
tados expressos na escala de 0-100) e 
estar entre os três candidatos com a 
pontuação global mais elevada dentro 
da categoria. caso o número de can-

didatos, na categoria em questão, com 
pontuação maior ou igual a 75 pontos 
for superior a três considerou-se este 
último número para efeitos da lista-
gem final.
dentro da lista final e para além da 
distinção por categoria, foram ain-
da apurados os cinco candidatos com 
maior percentagem de respostas acima 
de 80 pontos, a quem foi atribuída a 
distinção global de “Melhor fornece-
dor RH 2014”.
a todos os candidatos, independen-
temente de integrarem ou não a lista 

final, foi enviado um relatório con-
tendo a análise detalhada da perfor-
mance da empresa, por categoria, nos 
vários indicadores e dimensões, de-
corrente do agregado das respostas 
dos seus clientes e o benchmarking 
com os valores médios, máximo e 

mínimo de todos os candidatos.
esta terceira edição dos Melhores forne-
cedores RH foi aquela onde foi atribuído 
um maior número de distinções (24 no 
total, face às 23 distinções em 2013 e 15 
distinções outorgadas em 2012). 
o índice Médio dos Melhores for-
necedores RH 2014 é de 83,2 pontos, 
expressos numa escala de 0 a 100, e 
analisando os resultados agregados ve-
rifica-se que, seguindo-se a apreciação 
bastante positiva dos colaboradores do 
fornecedor, com 84,6, e em terceiro 
lugar a imagem deste junto dos seus 
clientes, com 84,0. por seu turno o ín-
dice Médio de satisfação com o for-
necedor RH obtém uma pontuação de 
82,6 pontos.
No que respeita aos indicadores mais 
valorizados verifica-se que a probabili-
dade de recorrer novamente ao fornece-
dor surge em primeiro lugar com 88,6, 
sendo simultaneamente o valor médio 
mais elevado alcançado por indicador 
nas três edições desta iniciativa. em 
segundo lugar surge a probabilidade de 
recomendar o fornecedor a um parceiro 
de negócios (com 88,0). um destaque 
especial para este segundo indicador, 
uma vez que a recomendação a tercei-
ros implica um envolvimento por parte 
de quem recomenda e ao fazê-lo está, 
de certa forma, a comprometer-se 
pela qualidade do recomendado. Ter 
clientes dispostos a recomendar o seu 
fornecedor constitui não só um forte 
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por: João d’ Orey, Diretor Executivo da iniciativa Melhores Fornecedores RH

veículo de lealdade, como também de 
promoção da própria empresa.
o sentimento de que é um fornecedor 
de confiança (86,6), a competência e 
profissionalismo dos colaboradores 
(85,9) e o grau em que o fornecedor 
se preocupa com os seus clientes (84,4) 
fecham o top 5 dos indicadores com 
pontuações médias mais elevadas.
para além do relatório com a análise 
dos resultados da empresa e o bench-
marking com a concorrência e outros 
candidatos, os Melhores fornecedores 
RH são alvo de reconhecimento públi-
co numa cerimónia onde são divulga-
das as empresas que integraram a lista 
final deste ano e entregues os corres-
pondentes troféus por categorias e, ao 
nível global, aos cinco candidatos com 

maior percentagem de respostas acima 
de 80 pontos. 
a todos os distinguidos é também con-
cedida a autorização de utilização da 
marca “Melhores fornecedores RH”, 
que se tem vindo a afirmar como um 
elemento distintivo relevante em ter-
mos concorrenciais.
após a realização da cerimónia de 

Reconhecimento, tem início um novo 
ciclo anual dos Melhores fornecedo-
res RH, com a abertura do período de 
apresentação de candidaturas, que de-
corre até 15 de outubro. 
para mais informações deverá ser con-
sultada a página na internet dos Melho-
res fornecedores RH, disponível em: 
www.melhoresfornecedores.org.  

Entre as seis dimensões 
avaliadas, a Lealdade ao 
Fornecedor RH é a que 

apresenta um valor mé-
dio mais elevado, atin-

gindo os 88,3 pontos
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A
quilo que ainda hoje 
continuamos a desig-
nar por função de Re-
cursos Humanos (ape-
sar de a heurística, a 

importância e os desenvolvimentos des-
ta e nesta área da gestão já justificarem 
a migração desta designação para uma 
outra menos “neoclássica” e que traduza 
melhor a sua especificidade) tem regis-
tado, nos últimos anos, um crescimento 
e popularização assinaláveis.
Não cabendo, no espaço deste tex-
to, fazer uma resenha histórica sobre a 
função RH, o facto é que os seus de-
senvolvimentos têm conduzido a um 
claro alargamento das suas fronteiras de 
ação e da respetiva abrangência: de uma 
função “exclusiva” das grandes empresas 
e porventura um pouco “cabalística” nas 
suas vertentes técnicas, que era a cono-
tação que lhe era atribuída durante os 
anos 60, 70 e mesmo 80, em portugal, 
passou a ser uma função não só mais 
expandida a diferentes campos e terri-
tórios de ação como muito mais gene-
ralista e diversificada nos seus domínios 
de aplicação. como consequência deste 
processo, foi notório, nas últimas déca-
das, o desenvolvimento de uma grande 
e diversificada oferta de serviços nesta 
área, alterando significativamente a pai-
sagem de uma função empresarial que 
recorre cada vez mais aos processos de 
outsourcing.
como, no mundo atual dos serviços, 
a explosão da oferta não corresponde 

A atribuição de um prémio para Melhores Fornecedores de RH é uma 
prática que se reveste de uma importância significativa no panorama 
atual. Para além do aspeto da representatividade do prémio, cabe aqui 
salientar uma outra dimensão que reporta ao seu significado mais global no 
contexto institucional das práticas em GRH e que justifica o interesse e o 
envolvimento que a APG tem mantido relativamente a este projeto.

prestação de serviços em GRH: 
um tema (ainda) a debater

por: Mário Ceitil, Vice-Presidente da APG
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linearmente a um aumento equivalente 
da procura, as empresas de consultoria, 
que são os principais fornecedores deste 
tipo de serviços, têm de fazer esforços 
suplementares para conseguirem captar 
os seus clientes, correndo-se o risco de 
a ação comercial acentuar mais a visibi-
lidade do “efeito tecnológico imediato” 
do que focalizar-se na efetiva e eficaz 
satisfação das necessidades (ou das ex-
petativas) dos clientes.
ora, o facto é que a profissão de consul-
tor nem sempre colhe unanimidade de 
perspetivas e é, com frequência, objeto 
de alguma controvérsia.
por um lado, aponta-se o dedo à alega-
da facilidade com que se entra para esta 
profissão, invocando-se que, para se ser 
considerado consultor, basta, por vezes, 
ter um telefone, um fax, um endereço 
eletrónico, um cartão profissional com 
um subtítulo apropriado e dois ou três 
cartões de crédito para exibir num restau-
rante mais ou menos caro ou num bar in.
por outro lado, assinala-se a, no mínimo, 
ligeireza com que, por vezes, são enca-
rados os aspetos éticos e deontológicos 
desta profissão, sendo, ainda, os consul-
tores, acusados de, na sua prática profis-
sional, cuidarem por vezes mais dos seus 
interesses pessoais, ou das empresas que 
representam, do que dos interesses dos 
clientes que é suposto servirem.
os problemas inerentes a esta atividade 
profissional, como aliás acontece com 
tantas outras, assumem sempre um ca-
rácter de desafio, sendo um deles o da 
integridade do consultor, entendendo 
por este conceito a indispensável con-
gruência entre as suas práticas e os inte-
resses dos clientes a quem se destinam.
a ausência de integridade, nesta profis-
são, ocorre quando e sempre que os con-
sultores realizam práticas que, de modo 
intencional, procuram gerar dependên-
cia nos clientes, em vez de produzirem 
um efeito de transferência de know-how 
que lhes permita (aos clientes) incorpo-
rar, à sua realidade, os “produtos” entre-
gues pelo consultor.
Neste contexto, cremos que uma linha 
clara de tendência, no desenvolvimento 
futuro da atividade de consultoria, reside 
na sua cada vez maior personalização 
e na “customização” dos seus serviços, 
adaptando-os cada vez mais às necessi-
dades específicas, às características e às 
culturas dos seus clientes.
associado à questão da integridade, a 
profissão de consultor enfrenta tam-
bém o permanente desafio de articular 

o abstrato com o concreto, o geral com 
o particular e o conhecimento técnico 
especializado com a realidade específica 
do seu cliente.
ora, como as motivações dos mercados, 
atuais e potenciais, das atividades de 
consultoria, são também a procura de 
soluções técnicas altamente especializa-
das e um conhecimento atualizado de 
novos métodos e novos modelos, existe 
muitas vezes a tendência de os consul-
tores se deixarem influenciar por uma 
“perversão tecnocrática”, convertendo-se 
numa espécie de produtores de “soluções 
a priori”, impondo aos clientes as omni-
presentes e incontornáveis “verdades” do 
seu conhecimento técnico especializado. 
o resultado destas práticas é, muitas 
vezes, o cliente ficar com um altamente 
sofisticado (e caro) trabalho técnico em 
cima da secretária, sem a possibilidade 
de o aplicar, pela ausência de articula-
ção real entre a generalidade da técnica 
e a particularidade dos casos concretos 
onde é suposto ela vir a ser aplicada.
Também, neste aspeto, a evolução des-
ta atividade profissional deverá ser cada 
vez mais orientada para a produção de 
contratos de intervenção, nos quais os 
consultores se envolvam e se compro-
metam com os objetivos de eficácia dos 
seus clientes, como verdadeiro impera-
tivo de garantia da qualidade neste tipo 
particular de serviços.
Nesta linha, parece-nos que o futuro da 
atividade de consultoria em RH deverá 
ser pautado por uma exigência cada vez 
maior de qualidade, associando, a este 
conceito, a capacidade de incorporar a 

voz do cliente como parte integrante 
da conceção do serviço a prestar, geran-
do delieverables que, associando o rigor 
técnico, a ética na relação contratual e a 
compreensão e tomada em consideração 
da realidade do cliente, conduzam a um 
efetivo e medível valor acrescentado, no 
retorno das soluções que cada cliente 
vier a desenvolver como aposta de su-
cesso face às oportunidades do futuro.
as considerações anteriores justificam, 
por isso, a importância da existência 
de mecanismos que, ou de uma forma 
mais institucional ou por outros meios 
legitimados, possam constituir-se como 
instrumentos que não sendo necessaria-
mente reguladores, possam, pelo menos, 
constituir formas de incentivo e de va-
lorização de “boas práticas” que sirvam 
de inspiração a outros operadores e que 
possam constituir-se como referenciais 
para processos de benchmarking.
o prémio dos Melhores fornecedores 
de RH é uma iniciativa que se alinha 
com esta ordem de preocupações. 
apesar de termos a consciência de que 
em qualquer iniciativa deste género 
a questão dos critérios de avaliação é 
sempre controversa, o simples facto de 
suscitar a discussão sobre esta temática 
já é, em si mesmo, positivo. 
por isso a posição da apG é a de 
que a questão da qualidade da 
prestação de serviços em Recursos 
Humanos é suficientemente impor-
tante para ser debatida, divulgada e 
difundida. e, com a continuidade 
de iniciativas deste tipo, é sempre 
um tema a aprofundar.  
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resultados globais (5 empresas com maior % de respostas acima dos 80%)

posição global empresa % respostas acima dos 80%

1 HigH plaY iNstitute 84%

2 coNceito o2 77,2%

3 grupo cH 68,8%

4 raY HumaN capital 53,3%

5 grupo egor 53%

resultados por categorias

categoria empresa Índice mFrH*

recrutamento, seleção, avaliação

de competências e outplacement

coNceito o2 87.9

raY HumaN capital 82.6

egor – recrutameNto e seleÇÃo 82.1

Formação, coaching

e desenvolvimento profissional

coNceito o2 93.6

HigH plaY iNstitute 92.6

grupo cH 88.0

egor – FormaÇÃo 87.3

ceNFim 77.1

global estratÉgias 75.2

trabalho temporário

e outsourcing

egor – outsourciNg e trabalHo temporÁrio 80.8

raNdstad 80.6

olisipo – FormaÇÃo e coNsultoria 

em tecNologias de iNFormaÇÃo
78.6

adecco 77.1

KellY serVices 76.1

consultoria
coNceito o2 92.8

grupo cH 88.6

segurança e saúde no trabalho

iNterpreV – seguraNÇa, HigieNe e saÚde No trabalHo 81.9

medialcare  – saÚde, preVeNÇÃo e bem estar 80.3

sagies – seguraNÇa, HigieNe e saÚde No trabalHo 77.7

* em pontos, numa escala de 0 a 100
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Quando a metodologia faz toda a diferença
High Play Institute

Para a empresa que alcançou o primeiro lugar como Melhor Fornecedor RH 2014 só há sucesso 

e reconhecimento com os métodos e equipas adequados. é esta a opinião de Mário Henriques, 

managing partner da empresa.

por:  Catarina g. Barosa

O 
sonho do High Play Ins-
titute é ser reconheci-
do e admirado como 
a empresa mais criativa 

no desenvolvimento da performance das 
organizações.
Para isso a empresa tem uma filosofia 
que “inspira a forma como trabalha dia-
riamente: Alinhamento dos esforços das 
Pessoas, Trabalho árduo, Competência, 
Capacidade de Imaginação e Rapidez. 
Tudo isto suportado numa relação ética 
e Honesta com os colaboradores, par-
ceiros e clientes” como se lê no site da 
empresa. Esta filosofia de trabalho pare-
ce estar a contribuir para a realização do 
sonho uma vez que o High Play Institu-
te obteve o primeiro lugar como me-
lhor fornecedor RH na sequência das 
opiniões formuladas pelos seus clientes. 
Para Mário Henriques esse sucesso re-

“A flexibilidade de nos 
adaptarmos e 
encontrarmos soluções 
em vez de receitas, de 
respondermos de modo 
prático, criativo e sim-
ples tem feito parte do 
nosso esforço. É bom 
percebermos que a nossa 
forma de estar vai de 
encontro às expetativas.”

sulta de as equipas frequentemente 
“passarem para o lado de lá” e sentirem 
os desafios colocados pelos clientes 
como se fossem seus. “Na consultoria 
não trabalhamos para nós, trabalhamos 
todos os dias com os clientes e para 
eles. Com as suas pessoas, equipas e lí-
deres. A flexibilidade de nos adaptarmos 
e encontrarmos soluções em vez de re-
ceitas, de respondermos de modo práti-
co, criativo e simples tem feito parte do 
nosso esforço. é bom percebermos que 
a nossa forma de estar vai de encontro 
às expetativas.”
O segredo do sucesso do High Play Ins-
titute parece estar na proximidade com 
os clientes, mas isso não chega. Os mé-
todos aplicados são fundamentais, “mais 
do que as ferramentas, a nossa metodo-
logia é decisiva na criação de ambientes 
de formação e consultoria inovadores. 

Ferramentas existem aos milhares. Hoje 
em dia, algumas até estão disponíveis de 
forma gratuita na internet ou por um va-
lor pouco significativo. Aquilo que dife-
rencia o que se faz está nas pessoas, na 
capacidade da equipa, na forma como 
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“Mais do que modelos e 
ferramentas, as 

empresas precisam de 
resultados e pessoas ou 

equipas capazes de as 
ajudarem a atingi-los.”

se implementam os projetos e a eficá-
cia medida pelos resultados alcançados. 
Mais do que modelos e ferramentas, as 
empresas precisam de resultados e pes-
soas ou equipas capazes de as ajudarem 
a atingi-los”.
A eficácia da conjugação entre metodo-
logia e ferramentas torna-se clara, por 
exemplo, com a formação experiencial 
“que se suporta em simulações e exer-
cícios práticos nos quais as pessoas re-
vêm a sua realidade e refletem como 
podem ser melhores de um modo 
positivo, construtivo e simples. Fóruns 
colaborativos onde equipas e líderes 
procuram ações concretas capazes de 
impulsionarem resultados a curto pra-
zo com a facilitação de uma equipa de 

consultores sénior e com experiência”.
A empresa considera que hoje em dia 
o tema essencial para as organizações 
com fins lucrativos é como aumentar 
o rendimento. Mas esse aumento de 
rendimento, para Mário Henriques, não 
passa apenas por ganhar mais dinheiro 
“mas por construir bons processos de 
trabalho entre as pessoas ou equipas e 
hábitos individuais que ajudam cada pes-
soa/profissional a ser melhor do que era 
antes. Independentemente do caminho 
(da estratégia) este é o objetivo central 
de todos os clientes que olham para a 
mudança constante como um hábito de 
vida ou de sobrevivência”.
A presença destacada no mercado da 
consultoria resulta da metodologia mas 
o que faz a diferença continua a ser, ain-
da e sempre, as equipas. “é claro que a 
metodologia e tudo o que criamos são 
ferramentas poderosas, de outra forma 
não estaríamos no mercado da consul-
toria. Mas, quem entrega o serviço e se 
relaciona diariamente com o cliente, ou 
quem não aparece mas faz um trabalho 
de bastidores duro e por vezes invisível 

HiGH PlAy insTiTUTe
Ano de Criação: 2006
áreas de Atividade: assessment; 
Consultoria; Outsourcing; Formação 
Comportamental; team building; 
executive coaching individual e de 
equipas de liderança; Criatividade; 
Comunicação interna; Vídeo e 
Imagem; Palestras.
nº de Clientes: 95
nº de Colaboradores: 30
site: www.highplay.pt 

é que faz esta diferença”, destaca o ma-
naging partner do High Play Institute.
Se o sonho desta empresa é alcançar o 
reconhecimento dos seus clientes, então 
o primeiro lugar no ranking dos melho-
res fornecedores parece ser a concreti-
zação do objetivo. Por isso, Mário Hen-
riques conclui que esta distinção “tem 
um significado de orgulho no passado, 
respeito pelo que somos e insatisfação 
porque sabemos que podemos ser me-
lhores no futuro. Estamos gratos pela 
confiança e oportunidades que os clien-
tes têm colocado em nós”.  
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Uma equipa internacional empenhada
Conceito O2

A empresa que se mantém no primeiro lugar desde a primeira edição dos Melhores 

Fornecedores, nas três categorias a que concorre, considera que são o empenho, a inovação 

e a confiança as palavras-chave do seu sucesso.

por:  Catarina g. Barosa

T 
em sido o trabalho intenso 
de uma equipa internacional 
que justifica a manutenção 
deste reconhecimento da 

Conceito O2, como nos foi referido pe-
las suas partners, Sofia Calheiros e Isabel 
Freire de Andrade. Estamos a falar de uma 
“equipa internacional sempre empenhada 
em inovar e entregar com elevada quali-
dade”, acrescentam. Este facto associado 
à diferenciação dos seus produtos como 
resultado das parcerias internacionais que 
têm desenvolvido faz com que o sucesso 
seja a consequência necessária.
Têm recebido por parte dos clientes 
alguns comentários muito animadores, 
focando-se estes no excelente nível de 
competência técnica, na grande cria-
tividade, profissionalismo e qualidade, 
no comprometimento e envolvimento 
com os negócios e ainda no facto de 
a Conceito O2 exceder, normalmente, 
as expetativas. Sofia Calheiros e Isabel 

“Temos muitas ferra-
mentas internacionais e 
parceiros como a Skill-
soft, líder mundial de 
soluções de e-learning e 
a Saville Consulting, que 
tem a gama de instru-
mentos de assessment 
com maior validade em 
termos mundiais.”

Andrade referem que “estes comentá-
rios dão-nos um certo sentido de dever 
cumprido pois mostram-nos que os Va-
lores que há 17 anos guiam a Conceito 
O2 são também sentidos pelos clientes 
nos vários países em que atuamos”.
A pessoal quis saber que ferramentas 
utiliza a Conceito 02 que possam con-
siderar-se inovadoras e que justifiquem 

também a enorme satisfação dos seus 
clientes. Sofia e Isabel respondem o se-
guinte: “Na nossa opinião, mais do que 
inovadoras, são as que dão a melhor 
resposta às necessidades do mercado. 
Temos muitas ferramentas internacio-
nais e parceiros como a Skillsoft, líder 
mundial de soluções de e-learning, e a 
Saville Consulting, que tem a gama de 
instrumentos de assessment com maior 
validade em termos mundiais. Estes 
parceiros operam globalmente, e assim 
conseguimos fazer chegar a expertise 
onde é mais necessária, de forma rápida 
e operando global e localmente”.   
um dos exemplos de aplicação dessas 
ferramentas é ao nível do desenvolvi-
mento de competências de liderança, 
como nos foi referido pelas suas part-
ners: “Se através de momentos de coa-
ching e Formação em sala são abordadas 
as competências-chave e há uma impor-
tante sensibilização e acompanhamento 
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ConCeiTo o2
Ano de Criação: 1997
áreas de Atividade: coaching, 
Formação, e-learning, assessments, 
Consultoria.
nº de Clientes: 132
nº de Colaboradores:: 20
site: www.conceitoo2.com 

profissional, é através do e-learning da 
Skillsoft que estas se irão cimentar e ex-
pandir. Os nossos clientes, geralmente 
equipas de gestão ou direção de topo, 
precisam de criar o seu espaço de de-
senvolvimento pessoal, quando e onde 
melhor lhes servir. Terem acesso a uma 
plataforma online com cursos, vídeos, 
desafios, resumos de livros, entre ou-
tros, permite gerirem ao seu ritmo a 
abordagem a novos conhecimentos e o 
treino de novas competências”.
A Conceito O2 não é uma empresa 
recente no mercado e, “fazendo um 
balanço ao longo dos 17 anos de ati-
vidade, concluímos que o segredo do 
sucesso do nosso trabalho é de facto… 
trabalhar com qualidade e inovar! O 
que nos move é uma procura constante 
pela qualidade: da equipa e dos servi-
ços que ao longo do caminho desen-
volvemos. Temos conseguido isto atra-
vés de uma constante inquietude face 

ao status quo e de uma forte inovação”. 
Inovação e inquietação permitem à em-
presa acreditar que nos próximos anos 
a componente humana terá uma impor-
tância ainda mais decisiva para o sucesso 
das organizações. Acrescentam: “Numa 
era em que a informação é cada vez mais 
de todos, os profissionais de destaque 
serão os mais capazes de se auto-mo-
tivar e motivar os outros, de capitalizar 
sobre a informação e transformá-la em 
mais-valia. Assim, as organizações terão 
de apostar fortemente no desenvolvi-
mento e retenção destes talentos para 
conseguirem superar a concorrência”.

“Concluímos que o se-
gredo do sucesso do nos-
so trabalho é de facto… 
trabalhar com qualidade 
e inovar.”

Este reconhecimento como melhor 
Fornecedor RH faz com que a empre-
sa se sinta muito agradecida aos seus 
clientes, que no fundo são quem se 
pronuncia sobre os serviços que são 
prestados e, num mercado global, esta 
distinção é também vista com uma im-
portância acrescida pois permite que 
as empresas que ainda não conhecem 
a Conceito O2 possam saber o que 
veem e sentem as que já trabalham 
com ela. Ajudará, conforme nos refe-
rem, a exportar Portugal.  
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ser diferente e ser Melhor
Grupo CH

Pelo terceiro ano consecutivo são considerados um dos Melhores Fornecedores de RH no setor da 

consultoria e nas categorias de coaching, Formação e Desenvolvimento Pessoal. O segredo pode 

estar escrito na sua missão que, segundo Eva Matos, partner do Grupo, é: “Sermos Reconhecidos 

pelo mercado como Líderes de Excelência em tudo o que fazemos”.

por:  Catarina g. Barosa

A 
satisfação dos seus clien-
tes é uma obsessão para 
esta empresa de consul-
toria que acredita, acima 

de tudo, nas pessoas: “Se para nós as 
pessoas são o capital mais importante 
da empresa, os Clientes são a nossa 
razão de existir”, referiu Eva Matos, 
acrescentando: ”Levamos tão a sério 
esta obsessão que desenvolvemos um 
Barómetro de Satisfação de Clientes 
que nos permite avaliar os projetos 
que estão a ser desenvolvidos pelas 
nossas equipas com o objetivo de mo-
nitorizarmos a qualidade do trabalho, 
em fases diferentes, para podermos 
fazer os ajustes necessários. 
Tudo para que o Cliente fique o mais 
satisfeito possível. Este prémio vem 
mostrar que eles estão Felizes com o 
nosso desempenho”.

O Grupo CH oferece soluções integra-
das que só são possíveis porque o grupo 
tem, na sua constituição, cinco empre-
sas de áreas de atividade diferentes mas 
que se completam e complementam na 
perfeição, permitindo dar aos clientes 
projetos integrados e com uma visão do 

todo e não só das partes. Além disso, 
Eva salienta serem adeptos do “Walk the 
talk, ou seja, não levamos nada para os 
clientes que não tenhamos testado pri-
meiro internamente. Esta prática dá-nos 
a experiência e a capacidade de falar com 
conhecimento de causa”. 
O facto de serem insatisfeitos por na-
tureza faz com que estejam sempre a 
inovar para poderem levar ao cliente 
o melhor do que se faz no mundo. 
Exemplo disso foi o Flying experience 
que se trata da mais pura inovação 
organizacional. Eva Matos explicou 
à pessoal que “em setembro do ano 
passado convidámos todos os colabo-
radores do Grupo CH a saltarem de 
paraquedas. O objetivo era retirar as 
pessoas das zonas de conforto, desa-
fiá-las a superarem-se e a ultrapassa-
rem medos”. Internamente a mensa-

“Em setembro do ano 
passado convidámos 
todos os colaboradores 
do grupo CH a saltarem 
de paraquedas. O 
objetivo era retirar as 
pessoas das zonas de 
conforto, desafiá-las a 
superarem-se e a 
ultrapassarem medos.”
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Grupo CH
Ano de Criação: 1998
áreas de Atividade: Consultoria de 
Gestão e Formação
volume de negócio em 2013: 
6,1 Me

nº de Colaboradores:: 120
site: www.chconsulting.pt 

gem foi clara: “a mudança abraça-nos e 
temos de estar preparados para tudo. 
O mundo pode mudar mas nós esta-
remos sempre prontos a saltar para 
onde for necessário e sempre com 
a máxima diversão!” Externamente, 
como consultora de primeira linha, a 
mensagem de ousadia e arrojo que se 
transmite é clara: “Por aqui é tudo tro-
pa de elite!”
Este tipo de iniciativas tem catapultado 
o Grupo CH para a ribalta em termos 
de notoriedade dos seus serviços que, 
como se comprova por este reconhe-
cimento, é também correspondida 
pela satisfação dos seus clientes que 
vão à procura de inovação e também 
de soluções globais de serviços inte-
grados que, como já se referiu, é um 
dos grandes segredos do negócio. Re-
correr aos serviços da empresa signi-
fica poder resolver um problema de 
Gestão de Recursos Humanos, Comu-
nicação, Formação, Design, Financeira 
ou mesmo de Gestão de Sistemas da 

Qualidade. Eva Matos conclui que “o 
serviço prestado traz sempre uma vi-
são do todo e sempre alinhada com a 
estratégia do cliente”.
Numa organização com um ADN mui-
to próprio, e que aposta genuinamen-
te nas pessoas o futuro passa, segundo 
Eva Matos, “pela forma como nos es-
tamos a organizar atualmente. A oferta 
de soluções globais e perspetiva inte-
grada de serviços fará cada vez mais 
sentido para todas as empresas que 
queiram ter apenas um fornecedor 
com capacidade de ver the big picture, 

“Externamente, como 
consultora de primeira 
linha, a mensagem de 
ousadia e arrojo que se 
transmite é clara: ‘Por 
aqui é tudo tropa de 
elite!’”

e trabalhar o cliente como um todo.
A nossa visão integrada das organiza-
ções com intervenções alinhadas pela 
Cultura Corporativa vai ajudar a criar 
mais empresas saudáveis e felizes e 
com maior sustentabilidade”.
Esta distinção como Melhor Fornece-
dor RH dá à equipa do Grupo CH uma 
grande satisfação porque é “muito gra-
tificante saber que os clientes gostam 
do trabalho que desenvolvemos e que 
querem continuar a trabalhar connos-
co”, conclui Eva Matos. 
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Trabalhar no superlativo
Ray Human Capital

Pela primeira vez, após vinte anos de atividade em Portugal, a Ray Human Capital decidiu 

apresentar-se a um concurso e obteve a quarta melhor classificação. Para Ana Loya, 

Managing Partner da empresa, o sucesso só é possível porque o trabalho é realizado com 

qualidade, empenho e coração.

por:  Catarina g. Barosa

T 
enho a certeza que somos dos 
melhores prestadores de servi-
ços de RH em Portugal desde 
há vários anos!”

é com esta convicção que Ana Loya en-
cara o trabalho desenvolvido pela Ray 
Human Capital. 
Apesar da empresa nunca se ter candi-
datado a nenhum ranking ou classifica-
ção, à primeira tentativa alcançaram o 
quarto lugar como melhor fornecedor 
RH e para a managing partner da empre-
sa só não ficaram em primeiro porque 
como “somos pouco experientes nestes 
concursos nem sequer contactámos os 
nossos clientes a informá-los que iriam 
ser questionados. O facto de terem res-
pondido e nos terem colocado numa 
posição notória dá-me a certeza que, 
com mais ação da nossa parte, podere-
mos ser eleitos os Melhores”.

“
“Tenho a certeza que 
somos dos melhores 
prestadores de serviços 
de RH em Portugal 
desde há vários anos.”

A certeza da qualidade do trabalho de-
senvolvido baseia-se na resposta que 
recebem dos seus clientes. “Espero que 
reconheçam que, para além da qualida-
de e empenho com que trabalhamos, 
fazemo-lo com o coração, absorvendo 
o seu ADN e actuando sempre como 
parceiros numa perspetiva de encon-
trar a melhor solução para o problema 
ou desafio colocado”, refere Ana Loya.
Quando questionada sobre as ferra-
mentas utilizadas pela empresa quan-
do comparadas com outras existentes 
no mercado, Ana Loya responde que 
prefere falar em superlativo do que em 
comparativo: “garanto que não há ferra-
mentas mais inovadoras que as nossas, 
porque procuramos os melhores parcei-
ros internacionais nas suas áreas – como 
por exemplo a cut-e ©, a Fenestra Eva-
luation © e o Cvitt © – e somos dos 

primeiros a introduzir essas ferramen-
tas no mercado”.
A título exemplificativo refira-se que o 
principal contact centre provider utiliza 
a plataforma de online assessment da 
Ray Human Capital o que lhe permite 
avaliar com as mesmas provas e rapida-
mente candidatos nos diferentes conti-
nentes e para diferentes países. “Outro 
exemplo também recente foi a nossa 
participação num processo de asses-
sment transnacional para um dos prin-
cipais players de pharma ao avaliarmos 
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“Identificar os 
colaboradores com o 

melhor fit para os 
projetos das empresas 

permite, no médio, 
longo prazos poupar 
muito dinheiro. Uma 

escolha 
precipitada, ainda que 

rápida e barata, sai sem-
pre muito cara às 

organizações.”

Directores de primeira linha em toda a 
América Central e do Sul directamente 
a partir de Lisboa e Madrid”, completa 
Ana Loya.
A empresa presta serviços que, segun-
do a sua managing partner, são funda-
mentais para os clientes que a eles re-
correm considerando-os estratégicos, 
isto porque “as pessoas são o factor 
principal em qualquer empresa. Hoje 
em dia fala-se muito de Talento e de 

Potencial, de Capital Humano e de Cé-
rebro de Obra (versus mão-de-obra). 
Identificar os colaboradores com o me-
lhor fit para os projectos das empresas 
permite, no médio, longo prazos pou-
par muito dinheiro. uma escolha pre-
cipitada, ainda que rápida e barata, sai 
sempre muito cara às organizações. é 
fundamental conhecer bem as valências 
e as fragilidades nas nossas equipas para 
as gerirmos de modo mais eficaz”.
Por ocasião das comemorações dos 
vinte anos de atividade em Portugal, 
a Ray Human Capital perguntou aos 
seus clientes qual o fator distintivo que 
identificavam na empresa. As principais 
referências foram a parceria, presença 
constante, integração na equipa, procu-
ra de soluções, flexibilidade e qualida-
de. A partir destas respostas não é de 
estranhar que Ana Loya encare o futuro 
com otimismo. “Gostamos de dizer que 
‘praticamos o futuro’ porque, acredito 
que o fazemos já. Estou convencida que 
o recrutamento e a identificação de 
pessoas estará cada vez mais ao alcance 
de todas as empresas graças às redes 

RAy HUMAn CAPiTAl
Ano de Criação: 2004
áreas de Atividade: Estratégia e 
Aconselhamento na definição das 
políticas de RH, Consultoria de RH, 
Gestão de Talento, Recrutamento 
& Selecção, assessment centres, 
Formação e Avaliação On-line
nº de Clientes: 61 
nº de Colaboradores: 20
site: www.rayhumancapital.pt 

sociais e aos portais próprios. A grande 
diferenciação coloca-se na qualidade e 
eficácia da avaliação e assessment an-
tes e depois de se proceder à admissão. 
Vejo o futuro muito ligado a esse tipo 
de diagnóstico, muito profissional e váli-
do, bem como ao desenvolvimento, seja 
por formação ou coaching, aos quadros 
que se quer reter. Escusado será dizer 
que a tendência é que tudo comece a 
ser feito remotamente, diminuindo dis-
tâncias e custos. é essa a tendência dos 
negócios e, portanto, das práticas de re-
cursos humanos”, conclui. 
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Quando a qualidade faz parte do Adn
Grupo Egor

O Grupo Egor concorreu a três categorias e em todas conseguiu ficar entre os primeiros 

classificados. Amândio da Fonseca, CEO da empresa, considera que a diferença está na 

qualidade do serviço prestado ao cliente.

por:  Catarina g. Barosa

H 
á mais de vinte anos a Egor 
foi uma das empresas pio-
neiras na certificação dos 
seus sistemas da qualidade. 

Por essa razão, Amândio da Fonseca não 
estranha os bons resultados alcançados 
pelas empresas do grupo. “O mérito da 
Egor reside no facto de, pelo segundo 
ano consecutivo ter colocado três em-
presas  que atuam em diferentes seto-
res no ranking dos Melhores Fornece-
dores de Recursos Humanos e de, no 
ano em curso, ter sido no que respeita 
ao Trabalho Temporário e Outsourcing 
a vencedora com o primeiro lugar no  
setor. Sendo a classificação atribuída 
pelos Clientes e escrutinada por um 
júri  idóneo, a conclusão a tirar é a de 
que as empresas da EGOR  que foram 
premiadas em 2013 e 2014 respondem 
adequadamente aos critérios e compe-
tências definidos como diferenciadores 

“As nossas principais 
ferramentas são  o 
conjunto de 
colaboradores que ao 
longo dos anos têm 
construído uma cultura 
e uma prática de serviço 
ao cliente.”

pela Organização do Prémio”, refere o 
CEO da Egor.
Para além da aposta na qualidade dos 
seus serviços, a empresa utiliza, em todas 
as áreas de atividade, as ferramentas que 
considera mais adequadas em termos de 
inovação e eficácia. Para isso “a Egor tem 
nos últimos dez anos investido fortemente 
em  Sistemas de Informação avançados e 
na utilização dos meios proporcionados 

pela sociedade de informação visando 
atingir  a 100%  o estatuto de empresa 
sem papéis. Atualmente, na maioria dos 
setores onde atuamos, apenas utilizamos 
suportes digitais. Não obstante conside-
ramos que, num grupo que atua exclusi-
vamente na área dos Recursos Humanos 
as ‘nossas principais ferramentas’ são  o 
conjunto de colaboradores que ao longo 
dos anos tem construído uma cultura e 
uma prática de serviço ao Cliente cujos 
frutos se têm traduzido em índices de 
crescimento superiores aos do setor onde 
atuamos”.
A título exemplificativo da aplicação 
de ferramentas à atividade da empresa, 
Amândio da Fonseca refere que “no âmbi-
to das três empresas premiadas os inves-
timentos em ferramentas próprias vão, há 
muitos anos, desde a integral digitalização 
dos processos burocráticos ligados ao Re-
crutamento e Seleção, aplicações próprias  
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“Muitos que 
trabalharam na Egor 
foram capazes de 
desenvolver os seus 
próprios projetos e ter 
sucesso.”

relativas à gestão administrativa de milha-
res de colaboradores, desenvolvimento de 
sistemas integrados de gestão de compe-
tências, avaliação de desempenho  a 360º, 
gestão de carreira,  desenvolvimento de 
assessment centres, formação e-learning, 
instalação e gestão de call centres, investi-
mento em redes sociais, web etc.”
é por as organizações valorizarem cada 
vez mais o fator humano e a sua adequa-
ção à atividade a desempenhar e à equipa 
que, segundo o CEO da Egor, lhes con-
fiam “a seleção dos seus quadros mais im-
portantes, que investem connosco no seu 
desenvolvimento formativo, que nos con-
fiam a gestão das suas áreas de negócio, 
que nos solicitam os colaboradores para 
os picos de crescimento  e nos confiam  a 
prestação de serviços que envolvem mi-
lhões de euros de faturação mensal”. 
A Egor assumiu a qualidade como fator 
diferenciador considerando esta a prin-
cipal característica do seu ADN. Mas a 
diferenciação passa, também, pelo reco-
nhecimento dos seus colaboradores re-
lativamente às oportunidades concedidas 

GRUPo eGoR
Ano de Criação: 1986
áreas de Atividade: Recrutamento 
e Seleção de Quadros; Formação; 
Consultoria; Outsourcing; Trabalho 
Temporário; Incentivos; coaching.
volume de negócio em 2013:
38 Me

nº de Clientes: 656 
nº de Colaboradores:: 3000
site: www.egor.pt 

pela empresa de desenvolverem a capa-
cidade de iniciativa e assunção de respon-
sabilidades. Por isso Amândio da Fonseca 
constata com orgulho que “muitos que 
trabalharam na Egor foram capazes de de-
senvolver os seus próprios projetos e ter 
sucesso”.
Para uma empresa com mais de vinte e 
cinco anos o dia-a-dia passa pela sua pró-
pria reinvenção. é isso que a Egor, segun-
do o seu CEO, tem conseguido fazer ao 
“montar a onda da inovação e continuar 
a reinventar-se através da diversificação e 
lançamento de novos serviços”. 
Num setor de atividade onde estão pre-
sentes tantas empresas multinacionais, o 
grupo Egor distingue-se pela dimensão 

que atingiu sendo uma empresa com 
capitais 100% portugueses “totalmente 
independente de grupos financeiros, sem 
padrinhos partidários, nem filiações de 
qualquer ordem” como refere o seu CEO. 
Souberam, assim, “afirmar-se num  mercado 
onde muitas decisões empresariais  são toma-
das por afinidades especificas. Por tal motivo 
a EGOR considera muito importante uma 
distinção isenta  e profissional e que premeia 
um longo percurso de aposta na qualidade e 
na dedicação  ao serviço ao cliente”, conclui 
Amândio da Fonseca. 
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Confiança é a palavra de ordem
Adecco

A empresa líder mundial na prestação de serviços RH distingue-se pela confiança que 

transmite aos clientes, colaboradores e candidatos e pela aposta na inovação. 

por:  João Pinheiro da Costa

P 
ara Vanda Santos, Diretora de 
Serviço de Desenvolvimento e 
Lucília Queirós, Diretora Comer-
cial, a distinção obtida na lista dos 

Melhores Fornecedores RH é um motivo 
de orgulho por refletir a confiança que os 
clientes e parceiros têm na empresa.
Para estas responsáveis a Adecco é reco-
nhecida pela sua “vocação de serviço, a 
qual se reflecte na disponibilidade, dedica-
ção e profissionalismo que manifestamos 
no nosso dia-a-dia, sendo para isso fun-
damental alinharmos os nossos objectivos 
aos dos nossos clientes. A confiança que 
criamos com os nossos clientes assenta 
essencialmente numa grande proximi-
dade que nos permite conhecer bem a 
realidade de cada setor/empresa e apre-
sentar as melhores soluções para cada 
necessidade”.
Para além da confiança, outro fator distin-
tivo da Adecco é a aposta na inovação, 
nesse sentido “enquanto empresa líder 
mundial de RH, apostou na centralização 

da área de Information management. Desta 
forma, reuniu-se numa só equipa todo o 
know-how tecnológico em prol do desen-
volvimento de ferramentas de vanguarda 
e da partilha das melhores práticas. Este 
projecto de globalização tecnológica per-
mitiu à Adecco Portugal vivenciar nos úl-
timos anos uma forte modernização das 
suas ferramentas de trabalho, importando 
as melhores aplicações do Grupo a nível 
mundial”, adiantam aquelas responsáveis. 
A título exemplificativo da aposta na ino-
vação e na qualidade dos seus candidatos, 
a Adecco refere a implementação do 
Xpert Online, uma plataforma de avaliação 
de candidatos desenvolvida em parceria 
com empresas de reconhecido prestígio 
internacional. Esta plataforma permi-
te obter informações sobre as diversas 
dimensões do candidato (aptidões, co-
nhecimentos, comportamentos e mo-
tivações), facilitando a decisão sobre o 
colaborador mais adequado para cada 
posto de trabalho.

A distinção alcançada como um dos Me-
lhores Fornecedores RH é, segundo a 
empresa, “fruto da conjugação dos esfor-
ços individuais de cada colaborador, pelo 
que a nossa convicção assenta na máxima 
‘Pessoas envolvidas e comprometidas pro-
duzem mais e melhor’. Acreditamos, por 
isso, que os nossos resultados e, acima de 
tudo, a opinião que os nossos clientes têm 
de nós seja um reflexo da nossa maneira 
de trabalhar”. 

AdeCCo
Ano de Criação: 1989
áreas de Atividade: Trabalho 
temporário; OutSourcing; training; 
professional (Recrutamento & Seleção 
Especializado). 
volume de negócio em 2013: 80Me

nº de Clientes: 1400
nº de Colaboradores:150
site: www.cenfim.pt 
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O CENFIM contribui decisivamente para ultrapassar a grave 
crise de emprego em Portugal, é essa a opinião de Manuel 
Pinheiro Grilo, Diretor do CENFIM – Centro de Formação 
Profissional da Indústria Metalúrgica e Metalomecânica.  
por:  João Pinheiro da Costa

OCentro de Formação Pro-
fissional da Indústria Meta-
lúrgica e Metalomecânica 
(Cenfim) assume-se como 

um operador de formação e qualificação dos 
recursos humanos naquele setor de atividade 
apresentando, segundo Manuel Pinheiro Grilo, 
“uma proposta socioeconómica, pedagógica, 
institucional e empresarial capaz de se adaptar 
à diversidade das situações dos diferentes gru-
pos de jovens, adultos e empresas”. 
O Cenfim destaca-se porque “não pensa em 

formar para a empregabilidade
CENFIM

‘formar para o posto de trabalho’, mas formar 
para a ‘empregabilidade’”. Neste sentido, Ma-
nuel Pinheiro Grilo explica que foi necessário 
proceder a um ajuste “que requereu uma 
educação e formação profissional que gerou 
um ‘novo trabalhador’ - flexível, polivalente e 
moldado para a competitividade. Coube aqui 
uma vez mais ao CENFIM, nesta perspetiva, o 
desenvolvimento de competências e capacida-
des gerais, específicas, de gestão e empreen-
dedorismo”. 
A maior certeza da qualidade do trabalho de-

senvolvido pelo Cenfim resulta dos 100% de 
empregabilidade dos jovens que finalizam os 
seus cursos bem como o seu sucesso na vida 
das empresas a nível nacional e internacional.
O Cenfim posiciona-se como “o maior centro 
de gestão participada do país; é incontestável 
a contribuição que temos dado ao nível da 
preparação dos recursos humanos, com taxas 
da ordem dos 15 000 formandos por ano, 
este sim, o maior contributo, porque baseado 
no aumento das competências técnicas e na 
inserção de profissionais com novas visões e 
posturas, como alavancas da inovação”, refere 
Manuel Pinheiro Grilo. E conclui com a certeza 
de que os 200 000 profissionais que passaram 
pelo Cenfim em trinta anos de actividade são 
o “fator mais determinante da capacidade das 
empresas e uma alavanca para o setor metalúr-
gico, metalomecânico e eletromecânico por-
tuguês continuar a ter índices exportadores, 
de competitividade e inovação francamente 
positivos e ser considerado um dos que mais 
contribui positivamente para a economia na-
cional. Assim, para o futuro continuaremos a 
inovar nos métodos pedagógicos e cada vez 
mais trabalhando com as empresas numa 
parceria que lhes permita atingirem os seus 
objetivos”. 

CenfiM
Ano de Criação: 1985
áreas de Atividade: Formação, 
orientação e valorização profissional 
dos RH do Setor Metalúrgico, 
Metalomecânico e Electromecânico.
nº de Clientes: 15 000 (em 2013), 
incluindo cerca de 800 empresas.
nº de Colaboradores: 140
site: www.cenfim.pt 
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inovação e paixão ao serviço das pessoas
Global Estratégias

A elevada customização que a Global Estratégias imprime aos projetos que acompanha é 

percecionada e reconhecida pelos seus clientes, quem o afirma é Sara Sousa Brito, Diretora 

Geral da Global Estratégias.

por:  João Pinheiro da Costa

A 
empresa conta com uma 
equipa muito orientada para 
as necessidades dos clientes 
e com uma preocupação 

constante pela qualidade efetiva da entre-
ga. Estes são aspetos importantes quando 
se trata de avaliar a prestação de serviços 
e, no caso, o mérito do reconhecimento 
obtido pela Global Estratégias ao receber 
esta distinção como Melhor Fornecedor 
RH 2014. 
Além destes aspeto, a inovação, de acor-
do com a Diretora-Geral “ é uma constan-
te na nossa Empresa. E, por este motivo, 
somos pioneiros em muitas abordagens. 
Além disso, a tecnologia é uma constante 
nos projectos que desenvolvemos, quer 
pela produção de produtos de e-learning 
inovadores quer pela introdução das mais 
recentes tendências de dinâmicas viven-
ciais, como o conceito de gamification, 
em que os Serious Games adquirem um 
lugar de destaque, permitindo uma apren-
dizagem altamente interactiva e simulta-

GloBAl esTRATÉGiAs
Ano de Criação: 1999
áreas de Atividade: Formação 
Inter-Empresas, Business Solutions, 
assessment, coaching, e-learning e 
Consultoria 
nº de Clientes: 5000 Empresas e 
35 000 Pessoas
nº de Colaboradores: 11
site: www.globalestrategias.pt   

neamente lúdica, simulando cenários com 
que os profissionais se deparam no seu 
dia-a-dia. Neste âmbito, a utilização das 
ferramentas de assessment são também 
fulcrais, já que permitem mapear o perfil e 
competências dos Colaboradores e Equi-
pas, apoiando a customização e personali-
zação dos processos de desenvolvimento. 
As próprias Comunidades de Prática, que 
temos vindo a desenvolver, trazem igual-
mente resultados bastante positivos no 
contexto actual em que estão lançados os 
alicerces de novos paradigmas na apren-
dizagem, dado que facilitam a constante 
criação de conhecimento e inovação, dan-
do origem às ‘learning Organizations’”.
Os projetos desenvolvidos pela empresa 
alinham-se, numa fase inicial, com a Estra-
tégia da Organização e, em seguida, com o 
negócio. Os Clientes são acompanhados, 
transformando a estratégia em soluções 
de formação altamente customizadas. 
O Capital Humano é pensado, cen-
trando-se no Cliente e adaptando cada 

projeto à realidade da Organização.
Para o futuro, com o mercado da forma-
ção em constante mudança, Sara Sousa 
Brito afirma: “os resultados são o foco da 
nossa actividade, pelo que vamos continu-
ar a trabalhar no sentido de dar impacto 
e resultado aos nossos projetos. Cami-
nhamos para a personalização ao nível do 
indivíduo. 
E a tecnologia estará cada vez mais pre-
sente para dar resposta à velocidade de 
mudança a que estamos sujeitos”.  
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zelar pela qualidade de vida dos colaboradores das empresas

é a contribuição decisiva da Interprev para o bem-estar

e melhoria do ambiente de trabalho.  

por:  João Pinheiro da Costa

Aatividade da Interprev tra-
duz-se no desenvolvimento 
de parcerias com os seus 
clientes que, nas palavras de 

Pedro Soares, Diretor-Geral da empresa, 
lhes permitam “atingir os objetivos estraté-
gicos que fixam para a sua atividade, asse-
gurando a qualidade em áreas tão nobres 
como a Saúde e Segurança no Trabalho e 
a Segurança Alimentar, dando uma contri-
buição decisiva para a garantia de bem-es-
tar e melhoria do ambiente de trabalho, a 

saúde e segurança acima de tudo
Interprev

elevação da produtividade e a redução do 
absentismo”.
A Interprev considera que a atividade das 
organizações não pode estar dissociada da 
saúde e segurança das pessoas envolvidas, 
fatores que, “ao existirem traduzem uma 
preocupação no domínio da responsabilida-
de social e humana como vertente estrate-
gicamente importante, vital, diríamos, para a 
realização de uma atividade económica com 
sucesso”, conclui Pedro Soares.
Como factores diferenciadores da Interprev, 

o seu Diretor-Geral recorre a três pilares: 
“Missão, promovendo uma política de pre-
venção e reforçando progressivamente a 
cultura da Segurança e Saúde nas Organiza-
ções, melhorando continuamente os nossos 
processos, aproximando-nos cada vez mais 
dos nossos Clientes, na satisfação das suas 
necessidades, garantindo um sucesso co-
mercial e empresarial sustentado. Visão, sen-
do uma referência pelo reconhecimento da 
nossa atitude proativa e excelência da Qua-
lidade dos nossos serviços, por parte dos 
nossos Clientes, e em face da motivação dos 
nossos Colaboradores. Valores, Rigor, em-
penho e dedicação, valorização das pessoas 
e trabalho em equipa, proximidade, satisfa-
ção e fidelização dos Clientes, impulso para 
a melhoria contínua dos serviços prestados 
e respetivos recursos humanos, notorieda-
de, estabilidade e respeito pelos princípios 
económicos, sociais e ambientais”.
é a concretização destes fatores diferen-
ciadores na atividade da empresa que foi 
reconhecida com a sua classificação como 
um dos melhores fornecedores RH o que, 
refere Pedro Soares com orgulho, “motiva-
-nos a prosseguir o nosso caminho e a nossa 
estratégia de melhoria contínua da qualidade 
das prestações de serviços que realizamos. 
Reforça o espirito de equipa e eleva o em-
penho e motivação de todos na promoção 
e valorização da marca Interprev”. 

inTeRPRev
Ano de Criação: 2004
áreas de Atividade: Segurança 
e Saúde no Trabalho; Formação; 
Higiene e Segurança Alimentar
volume de negócio em 2013: 
4,6 Me

nº de Colaboradores: 108
site: www.interprev.pt 
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kelly seRviCes
Ano de Criação: 2000
áreas de Atividade: Outsourcing, 
Consultoria, Formação, 
Recrutamento & Seleção e 
Trabalho Temporário. 
nº de Clientes: > 1000 
volume de negócio em 2013: 

68M€

nº de Colaboradores: 140 
(> 15 000 em clientes)
site: www.kellyservices.pt C
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Ambição, Humildade e dedicação
Kelly Services

A ambição e humildade da equipa que trabalha com um grande sentido de orientação para 
resultados foram fatores, na opinião do Diretor–Geral, que contribuíram para que a avaliação 
tivesse sido tão positiva.

por:  Maria Belo dos Santos

A 
Kelly Services reconhece 
que o feedback positivo que 
as suas equipas recolhem 
diariamente junto dos clien-

tes é muito motivador, mas este tipo de 
distinção também é importante não obs-
tante, como nos referiu Afonso Carvalho, 
Diretor-Geral da empresa serem “prejudi-
cados neste tipo de rankings pela variável 
preço/custo do serviço, o que voltou a 
acontecer, mas mesmo assim consegui-
mos ter avaliações mais altas em todas 
as outras variáveis o que reforça a nossa 
estratégia e nos faz acreditar, ainda mais, 
que estamos no caminho certo”.
São conhecidos junto dos clientes por fa-
zerem uma boa leitura das necessidades, 
pela proatividade, pela apresentação de 
soluções, pela abordagem consultiva e 
construtiva e por levarem constantemen-
te mais-valias.
As ferramentas que utilizam são, conforme 
nos referiu Afonso Carvalho, “construídas 
especificamente para e com os clientes 
pelo que no mínimo, são ferramentas à 
medida, o que as torna exclusivas e con-
sequentemente inovadoras”. As soluções 

que apresentam normalmente aos clientes 
têm permitido que estes reduzam custos, 
quer por via do outsourcing ou pelo traba-
lho temporário, e, muitas vezes, as redu-
ções que conseguem fazer resultam não 
do corte de recursos mas das práticas de 
gestão que implementam.
é esta realidade que lhes permite esta-
belecer relações duradouras de clientela, 
terem uma quota de mercado relevante, 
levarem diversos tipos de serviços aos 
clientes e serem habitualmente recomen-
dados. Como é evidente isso tem que ver, 
fundamentalmente, com a ambição, em-
penho e dedicação das equipas. 
Sempre a pensar no futuro, Afonso 
Carvalho revela-nos no que acreditam: 
“Acreditamos que o futuro, em Portugal, 
estará alinhado com três das grandes mu-
danças que ou já ocorreram ou ocorrem 
em mercados internacionais. Assim, as 
novas tecnologias vão certamente conti-
nuar a marcar o ritmo, a diferenciação e a 
alavancar as soluções que apresentamos 
aos clientes. Em segundo lugar, a capaci-
dade de servir um cliente nas mais diver-
sas necessidades (GRH) que possam ter 

(conceito de “one-stop-shop”) será uma 
necessidade crescente e acredito e espe-
ro que o mercado português caminhe a 
passos largos para modelos internacio-
nais onde soluções de master Vendor, são 
um dado adquirido visto que a eficácia 
operacional e financeira que os clientes 
obtêm é fantástica. Por último, a especia-
lização das empresas (por sectores e per-
fis) voltará a ser uma tendência, o que irá 
obrigar algumas empresas a rever as suas 
soluções (angariação) sobretudo no que 
diz respeito aos candidatos (quantidade e 
qualidade)”. 
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MedialCare

Honestidade e transparência na personalização de serviços 

associadas à inovação tecnológica. 

por:  Maria Belo dos Santos

Ser premiada para Melhores For-
necedores RH 2014 é para a 
MedialCare o reconhecimento 
do empenho que imprime dia-

riamente na sua força de trabalho, esforço 
este, sempre focado no Cliente e nas suas 
necessidades. Além do reconhecimento do 
seu empenho, a organização, interpreta este 
prémio também como uma forma de mo-
tivação para cada vez fazer mais e melhor, 
para continuar a aperfeiçoar os seus serviços 
e ir sempre ao encontro do Cliente.
Segundo Luís Reis, Administrador da Medial-
Care, a importância da honestidade, trans-

parência e sensibilidade para a organização, 
é o que garante a sua distinção no setor 
da saúde e: “O nosso negócio é feito por 
pessoas e para pessoas e  tem por base um 
ponto muito sensível que é a saúde e segu-
rança dos nossos clientes e seus trabalhado-
res; temos, então, de o exercer com toda a 
sensibilidade e humanidade que os nossos 
Clientes merecem e que reconhecem”.
A política e aposta da organização para apro-
ximação com os clientes, passa também pela 
utilização concreta – e muito importante –
da inovação tecnológica, nomeadamente, 
através da criação de um portal do cliente, 

que vem não só facilitar o trabalho dos seus 
Clientes, nesta área concreta dos Recursos 
Humanos que é a Saúde e Segurança, como 
também deixar as suas equipas de apoio ao 
Cliente, com mais disponibilidade para tor-
nar efetiva e diária a aproximação com cada 
um dos Clientes per si. A ajuda da tecnologia 
é uma mais-valia, para simplificar os pro-
cessos, pois resta mais tempo para o mais 
importante da missão que têm: o contato 
humano com os seus parceiros.
é uma realidade que a parceria entre as or-
ganizações e empresas de serviços externos 
de Segurança e Saúde no Trabalho, se trata 
de um trabalho árduo e conjunto com o ob-
jetivo de eliminar a ocorrência de acidentes 
de trabalho, diminuição do absentismo e fo-
mento de boas práticas por empregadores e 
trabalhadores, algo que não foge aos valores 
intrínsecos da MedialCare e ao trabalho da 
equipa que todos os dias procura fazer mais 
e melhor, mostrando com dignidade e hu-
manidade os seus serviços, o que, a juntar 
ao prémio de Melhores Fornecedores de 
RH 2014, lhe valeu o prémio para uma das 
Melhores Empresas para Trabalhar em 2014. 
“Não pretendemos ser perfeitos, mas sim 
em cada dia superar as nossas expetativas e 
a dos nossos Clientes. Só assim se trabalha 
bem: motivados e felizes”.  

MediAlCARe
Ano de Criação: 2009
áreas de Atividade: Saúde 
Ocupacional e Segurança 
no Trabalho; Serviços Saúde 
Especializados; Formação; 
Segurança Alimentar
nº de Clientes: 800 
volume de negócio em 2013: 

2,9M€

nº de Colaboradores: 24
site: www.medialcare.pt 
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Empresa tecnológica diferencia-se pelo acompanhamento, desenvolvimento de competências e 

incentivo à inovação.

por:  Maria Belo dos Santos

é  o terceiro ano consecutivo que 
a Olisipo se vê distinguida como 
Melhor Fornecedor RH, prémio 
recebido com muito orgulho e 

visto como fruto do trabalho de toda a 
equipa. 
Focada no outsourcing de especialistas 
em tecnologias de informação, a Olisipo 
aposta forte na diferenciação através da 
sua abordagem aos recursos humanos. 
“Os nossos clientes reconhecem o valor 
que aportamos, o rigor, a experiência e a 
qualidade na escolha dos melhores pro-
fissionais para os seus projectos de tec-
nologias de informação. Junto dos nos-
sos consultores incentivamos a simpatia 
e o desempenho das suas funções com 
o maior profissionalismo”, afirma Irene 
Cardoso, DRH da Olisipo.
A festejar este ano o seu 20º aniversário, 
a Olisipo possui um conjunto de ferra-
mentas bastante inovadoras no mercado, 
tendo para isso associado a aquisição do 
licenciamento de uma ferramenta con-
ceituada de CRM e desenvolvido inter-
namente um conjunto de ferramentas 
ajustadas ao negócio. “Desenvolvemos 
também internamente vários interfaces 
que permitem que todas as ferramentas 
trabalhem de forma sincronizada”, com-
pleta Irene Cardoso. 

olisiPo
Ano de Criação: 1994
áreas de Atividade: Outsourcing 
de especialistas em Tecnologias de 
Informação e Comunicação 
volume de negócio em 2013: 

12M€

nº de Clientes: 50
nº de Colaboradores: 450 
site: www.olisipo.pt 

A motivação dos nossos colaboradores 
determina o sucesso do cliente

Olisipo

O que distingue a Olisipo das suas con-
correntes em Portugal, segundo aquela 
responsável, “é a abordagem à gestão 
de recursos humanos, o seu acompanha-
mento, a formação contínua e o estímulo 
à inovação. A nossa equipa de RH dife-
rencia-se pelo acompanhamento que faz 
aos clientes e, sobretudo, pelo acompa-
nhamento de proximidade no dia-a-dia 
dos colaboradores, nas suas preocupa-
ções, ambições e objectivos, mantendo-
-os motivados”.
A Olisipo, sendo uma empresa espe-
cializada em especialistas de tecnologias 
de informação, dá especial ênfase à im-
portância que tem de apresentar a cada 
cliente os recursos com as competências 
absolutamente necessárias para cada um 
dos projectos em concreto. “Da adequa-
ção dos nossos colaboradores às neces-
sidades específicas, do seu desempenho 
e motivação depende em grande parte o 
sucesso dos projetos dos nossos clientes. 
Procuramos por isso colocar no clien-
te os melhores profissionais e incutir o 
rigor, a seriedade e a competência no 
desenvolvimento das suas tarefas, esta-
belecendo com os clientes uma relação 
de confiança”, conclui.
Ao perspectivar o futuro do outsourcing 
de especialistas na área das tecnologias 

de informação, a empresa acredita que 
“vai ser reforçada a tendência dos clien-
tes de concentrarem as suas apostas nos 
fornecedores que prestam um melhor 
serviço e que apostam de facto no de-
senvolvimento dos seus colaboradores”. 
Esta é a razão apontada pela empresa 
para a preferência que os clientes dão 
aos seus serviços, motivo que tem levado 
a Olisipo a crescer, mesmo na actual con-
juntura do mercado.
O prémio de Melhor Fornecedor RH é 
encarado como um factor de forte mo-
tivação para toda a equipa. “Este, como 
todos os prémios que temos vindo a 
receber, alguns internacionais, são pe-
quenas metas no grande objectivo de 
Excelência que procuramos alcançar dia-
riamente“- 
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Aumentar a fiabilidade, o rigor e a rapidez são três objetivos do desenvolvimento da Randstad.

por:  Maria Belo dos Santos

éo terceiro ano consecutivo que 
a Randstad aceita participar na 
iniciativa da APG para a distinção 
de Melhores Fornecedores RH e 

é também o terceiro ano, que o grupo se 
vê premiado nesta classificação, como Me-
lhor Fornecedor RH. Para a Randstad, este 
prémio é, justamente, o reconhecimento de 
muita dedicação, empenho e essencialmen-
te a valorização, não apenas de uma rela-
ção comercial e negocial, mas sim de uma 
relação de verdadeira parceria, garantindo a 
certeza de que os seus clientes confiam no 
seu trabalho de equipa. 
Os valores do grupo Randstad revêem-se 
no compromisso com os seus Clientes, par-
ticulares ou empresariais, de trabalhar em 
prol dos seus objetivos e da satisfação das 
suas necessidades. Para o grupo, o Cliente é 
o centro das atenções, pois só através deles 
é possível crescer e gerar valor. No funcio-
namento desta empresa, o dia-a-dia é gerido 
a pensar nas necessidades dos seus Clientes, 
e procurando a maior proximidade entre as 
duas partes; a equipa opta por se envolver 
na GRH, ficando a conhecer muito bem as 
operações, o mercado e o negócio. Resulta-
do dessa distinta atitude, é a satisfação que 
os clientes têm, ao poder trabalhar com um 
parceiro que, ao gerir a flexibilidade das suas 
operações, permite o foco nas tarefas essen-
cialmente importantes.
A distinção do grupo passa pela diferença 
no mercado, que garantem ser resultado 

RAndsTAd
Ano de Criação: 1995
áreas de Atividade: Trabalho 
Temporário, professionals, contact 
centres, Inhouse Services
nº de Clientes: cerca de 2400 
volume de negócio em 2013: 
324Me 
nº de Colaboradores: 287 
internos e 26 000/mês externos
site: www.randstad.pt 

inovação e seriedade: distinção na diferença
Randstad

da sua constante aposta em inovação de 
forma a agradar os seus Clientes e permitir 
que exista e seja mantida a confidencialida-
de, continuando a defender a sua missão 
como empresa. Para isto, o Grupo Randstad 
desenvolve ferramentas de gestão a todos 
os níveis do seu negócio – Comercial, R&S, 
Gestão de contratos, vencimentos e fatu-
ração, formação, entre outros – em dois 
segmentos: interno e externo. “A Randstad 
dispõe das melhores ferramentas no merca-
do permitindo agilizar processos e torná-los 
mais eficazes”, afirma Paula Falé, District ma-
nager Sul da Randstad.
Aumentar a fiabilidade, o rigor e a rapidez 
são três dos objetivos deste constante de-
senvolvimento, segundo explica Paula Falé.  
uma das ferramentas que a Randstad ofe-
rece aos seus clientes, é o portal Extranet 
Randstad, que permite gerir todo o proces-
so de gestão de folhas de horas, férias, con-
tratos, vencimentos e faturação com toda a 
seriedade e interação que defendem entre 
o Cliente | Randstad. A qualquer hora e em 
qualquer local esta plataforma está acessível 
permitindo ao Cliente monitorizar just in 
time a sua operação. 
Outra das características de distinção da 
Randstad, remete-nos para as suas estraté-
gias, que consideram e verificam como o 
fenómeno de êxito para o futuro dos seus 
clientes, nomeadamente através da flexibi-
lidade nas operações e variação de custos; 
o foco na atividade-core de cada cliente; o 

Trabalho Temporário e essencialmente a 
técnica de colmatar picos de produtividade, 
absentismo, acréscimos temporários de ati-
vidade, entre outros, recorrendo aos perfis 
adequados e previamente trabalhados de 
forma a garantir a colocação atempada de 
cada cliente. 
Este prémio veio confirmar o sucesso des-
ta equipa, mas, para o futuro, continuam a 
perspetivar sucesso e a querer ocupar o lu-
gar merecido de todo o esforço e qualidade 
que prestam no nosso país. 
“A Randstad procura manter-se na vanguar-
da estando atenta ao desenvolvimento das 
áreas de atividade que apostam em cenários 
de mudança, antecipando as necessidades 
dos seus Clientes. Trabalhamos continua-
mente no desenvolvimento de ferramen-
tas que nos permitam apresentar soluções 
inovadoras e nos distingam pela mais-valia 
acrescentada”, disse Paula Falé. 
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melhores fornecedores rh 2014

Saúde e Segurança no Trabalho (SST) é a vocação da empresa Sagies, que prima pela qualidade 

de prestação de serviços na área da saúde em Portugal desde 1992. O prémio atribuído de

Melhor Fornecedor RH 2014 justifica o nível de serviço evolutivo que é apreciado pelos Clientes.

por:  Maria Belo dos Santos

C 
om o objetivo de criar 
uma maior interação com 
o Cliente, a Sagies, criou o 
Portal do Cliente, incluído 

no serviço de Gestão Operacional, que 
garante um contacto personalizado. Atra-
vés de um username e de uma password, 
o cliente consegue aceder à situação de 
todo o seu quadro de pessoal; aos exames 
de Saúde no Trabalho efetuados, marca-
dos e planeados; à informação de admis-
são de novo colaborador; à informação de 
inativação de colaborador (pelos diversos 
motivos); gestão de faltas; plano de visitas 
e relatórios de Segurança no Trabalho; ao 
relatório anual de Segurança e Saúde no 
Trabalho e à conta corrente com a Sagies.
Segundo João Vilarinho Santos, Admi-
nistrador Delegado da Sagies, existe não 
apenas um fator de diferenciação da em-
presa na área da saúde, mas sim vários, 
que garantem o destaque na qualidade 
dos serviços prestados, nomeadamente a 
capacidade de atendimento, disponibilida-

dignificar os compromissos e ir mais além
Sagies

de e flexibilidade de resposta; a compe-
tência técnica e fiabilidade/veracidade e a 
inovação ajustada.
João Vilarinho Santos acredita ainda que 
o sucesso está no preservar da relação 
com os clientes: “Privilegiamos o estabe-
lecimento de relações duradouras de par-
ceria com os nossos clientes como forma 
de alcançar os melhores resultados, isto 
é, entregar valor acrescentado ao todo”. 
Sendo muito importante a capacidade de 
assunção dos erros da empresa, e que os 
Clientes também reconheçam os seus, de 
forma a melhorar a qualidade no ambiente 
de trabalho e o comportamento de risco 
dos trabalhadores.
Esta distinção como Melhor Fornecedor 
RH 2014 é vista pela empresa como um 
reconhecimento da competência e brio 
profissional de cada colaborador e da 
equipa como um todo e é também uma 
confirmação necessária e fundamental da  
existência da empresa, que  prevê o fu-
turo dos RH como: “um serviço holístico, 

mais objetivo na demonstração da sua 
capacidade de criar valor baseada na evi-
dência e sujeito nesses termos a avaliação 
por indicadores de resultados, e não de 
meios.” um caminho que a Sagies já tem 
vindo a percorrer com sucesso no nosso 
país. 

sAGies
Ano de Criação: 1992
áreas de Atividade: Saúde no 
Trabalho; Segurança no Trabalho; 
Controlo de Fibras – amianto, 
lã de rocha, lã de vidro e lã de 
escória; Prestação de cuidados 
primários de saúde em ambiente 
laboral; Formação em Segurança e 
Saúde no Trabalho e em Primeiros 
Socorros.
nº de Clientes: mais de 500 no 
sector público, privado e social 
nº de Colaboradores: 106
site: www.sagies.pt 

Saúde e Segurança no Trabalho (SST) é a vocação da empresa Sagies, que prima pela qualidade 

de prestação de serviços na área da saúde em Portugal desde 1992. O prémio atribuído de

Melhor Fornecedor RH 2014 justifica o nível de serviço evolutivo que é apreciado pelos Clientes.

por: 

no serviço de Gestão Operacional, que 
garante um contacto personalizado. Atra-
vés de um 
o cliente consegue aceder à situação de 
todo o seu quadro de pessoal; aos exames 
de Saúde no Trabalho efetuados, marca-
dos e planeados; à informação de admis-
são de novo colaborador; à informação de 
inativação de colaborador (pelos diversos 
motivos); gestão de faltas; plano de visitas 
e relatórios de Segurança no Trabalho; ao 
relatório anual de Segurança e Saúde no 
Trabalho e à conta corrente com a Sagies.
Segundo João Vilarinho Santos, Admi-
nistrador Delegado da Sagies, existe não 
apenas um fator de diferenciação da em-
presa na área da saúde, mas sim vários, 
que garantem o destaque na qualidade 
dos serviços prestados, nomeadamente a 
capacidade de atendimento, disponibilida-
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P resentemente são elementos 
fundamentais do sucesso de 
uma empresa a sua flexibilida-
de e capacidade de adaptação 

às mudanças constantes da envolvente 
externa. Com a globalização, concorrên-
cia cada vez mais acrescida e permanente 
evolução tecnológica os referenciais de 
mercado estão em constante mutação. 
Mas também a preparação técnica e as-
pirações dos colaboradores, bem como o 
que esperam da entidade empregadora, 
estão continuamente em alteração.
Para que as empresas atinjam de forma 
continuada os seus objetivos estratégicos, 
é necessária uma gestão de pessoas pre-
parada para atuar neste meio de turbulên-
cia. Atualmente um dos grandes desafios 
é o desenvolvimento organizacional, per-
mitindo maior produtividade e eficiência e 
tendo como prioridade a orientação para 
o cliente, pondo firmemente a o ênfase 
no estabelecimento de medidas para a sa-
tisfação das suas necessidades. Cada vez 
mais, como forma de aumentar a compe-
titividade, as empresas procuram encon-
trar formas alternativas de organizar a sua 
atividade, procurando níveis de produtivi-
dade mais elevados, mantendo flexibilida-
de no vínculo laboral e sobretudo tentam 

por: Susana Justo, Diretora-Geral da Qmetrics

Melhores fornecedores RH 
promovem a excelência

“Para que as empresas 
atinjam de forma 
continuada os seus 
objetivos estratégicos é 
necessária uma gestão 
de pessoas preparada 
para atuar neste meio 
de turbulência.”

concentrar a sua atividade dentro das suas 
competências específicas. Como resultado 
cada vez se socorrem mais de fornecedo-
res externos. 
Sendo as pessoas um dos principais 
stakeholders das organizações e estando a 
complexidade da sua gestão em crescen-
te evolução, os fornecedores na área dos 
recursos humanos tomam cada vez mais 
um papel fundamental para a gestão das 
empresas. Os serviços prestados por estes 
fornecedores respondem às necessidades 
das empresas em várias vertentes como 
sejam o recrutamento e seleção, forma-
ção, coaching, desenvolvimento profissio-
nal mas também dão resposta aos aspetos 
relacionadas com a segurança e saúde no 
trabalho e trabalho temporário. 

O projeto Melhores Fornecedores RH, 
desenvolvido conjuntamente pela APG e 
pelas empresas Qmetrics e Mínimos Qua-
drados, que está na sua terceira edição, 
vem premiar os melhores fornecedores 
na área de Recursos Humanos. A identifi-
cação dos melhores é baseada na opinião 
dos clientes desses fornecedores, que ex-
pressam a sua apreciação relativamente a 
aspetos como a confiança, a qualidade dos 
serviços, os prazos, o preço, competência, 
profissionalismo e inovação, entre outros.
O sucesso obtido nas duas primeiras edi-
ções deixa-nos fundadas expetativas de 
que este projeto irá consolidar-se como 
uma contribuição importante para a dis-
tinção das boas práticas numa área crucial 
para o sucesso das organizações. 
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A procura dos serviços 
de transição de carreira 
– outplacement – está 
a aumentar em Portu-
gal. Com a subida do 
desemprego são cada 
vez mais as empresas 
que, sendo obrigadas a 
dispensar colaborado-
res procuram dar-lhes 
um apoio especializado 
com vista à recolocação 
numa nova função.

sabe verdadeiramente o 
que é outplacement?

1- Para que serve? 
O outplacement tem potencial para facili-
tar o processo em que os indivíduos têm 
de gerir as suas relações de trabalho em 
sistemas em transição de paradigma sem 
que as disfunções os anulem e, por isso, 
merece especial atenção.

2- Como surgiu? 
O outplacement surgiu há décadas como 
uma prática profissional destinada a faci-
litar a reintegração na sociedade civil dos 
ex-veteranos de Guerra com o objetivo 
específico de reingressar para o mercado 
de trabalho. Isto sucedeu quer no Reino 
unido através de Percy Coutts no âm-
bito de um projeto do então Ministério 
da Guerra, no início do século xx, quer 
nos EuA através de Robert Haldane no 
âmbito das medidas da Lei então conhe-
cida como GI Bill, em 1944. O sucesso de 
ambas as intervenções foi tal, que levou 
a uma difusão destas práticas nestes dois 

países e no mundo com a criação de vá-
rias empresas designadas por consultoras 
de outplacement.

3- O que significa? 
De acordo com a OIT, o outplacement 
é “um conjunto de serviços e consulto-
ria fornecidos individual e coletivamen-
te por uma firma de outplacement na 
sequência de um pedido e pagamento 
por um empregador, para que os tra-
balhadores despedidos possam, de livre 
acordo, e da maneira mais rápida possí-
vel encontrar um novo emprego ou de-
senvolver uma atividade profissional de 
carácter empreendedor”.
Há três partes interessadas neste proces-
so: empregador (que contrata o serviço); 
o trabalhador (designado por candidato 
e que é o destinatário do serviço); e a 
consultora em outplacement (que aceita 
os objetivos de facilitação do processo de 
transição do candidato).
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C onsidere quatro pilares 
em que assenta um para-
digma tradicional de rela-
ção de emprego: a) o seu 

emprego tende a tornar-se estável a 
partir de uma determinada experiên-
cia e antiguidade; b) o seu emprego é 
garantido pelo facto do seu trabalho 
acrescentar valor, vulgo, dar lucro ao 
empregador; c) o seu contrato âncora 
na sua empregabilidade como capi-
tal profissional; e d) a economia tem 
possibilidades de crescimento ad ae-
ternum que viabilizam a criação líqui-
da de postos de trabalho, preservando 
o direito ao emprego. 

considere agora um cenário em que 
cada um destes pilares colapsa. cha-
memos-lhe o novo paradigma. Neste 
paradigma um emprego para a vida 
não é uma possibilidade (o dinamis-
mo do mercado global torna incom-
petente toda a estrutura organizacio-
nal estável), dar lucro ao empregador 
não é condição suficiente para garan-
tir o emprego (a unidade de análise 
das decisões corporativas é supra-
-individual), a empregabilidade deixa 
de ser um capital profissional (já que 
com o tempo se tornou dissipativa 

Quatro centrais de serviço ao candidato  
Em termos técnicos envolve pelo menos quatro tipos centrais de serviço ao candida-
to: apoio psicológico, assessoria financeira, reorientação de carreira e desenvolvimen-
to de competências de marketing pessoal.

1- Apoio Psicológico
O apoio psicológico procura ajudar a trabalhar os medos e significações que o de-
semprego tem para o candidato, trabalhar as suas atitudes e salientar os aspetos 
relativos à comunicação com o seu meio familiar e social.

2- Assessoria Financeira
A assessoria financeira procura apoiar no levantamento da situação financeira do 
candidato, ajudar a definir um plano de monitorização das despesas e eventualmente 
maximizar decisões de investimento de montantes que possam ter sido disponibiliza-
dos a título de indemnização ou outras poupanças.

3- Reorientação de carreira
A reorientação de carreira passa por um processo de revisão dos marcos de carreira 
do candidato, pelo balanço das suas competências e perfil psicológico, por identificar 
necessidades de desenvolvimento e identificar os perfis ideais das organizações em 
que haja maior potencial de ajustamento e realização profissional ou na criação de 
emprego próprio.

4- Marketing pessoal
O desenvolvimento de competências de marketing pessoal envolve a otimização de 
técnicas de recolha de informação, de monitorização do mercado-alvo (nacional ou 
internacional), do desenvolvimento de ferramentas de publicitação profissional (CV, 
cartas de candidatura, redes sociais e profissionais), de networking pessoal, de treino 
comportamental em entrevistas de seleção ou outras provas, e de planeamento de 
uma campanha de marketing pessoal.

Nelson Ramalho,  
professor do 
departamento de RH 
e comportamento 
organizacional da 
iscTe Business 
school

uma abordagem académica por:
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Benefícios do Outplacement   
E que benefícios têm sido associados ao 
outplacement? Basta considerar o seu po-
tencial para obviar as disfunções que a in-
vestigação tem documentado associadas 
à perda de emprego em situações inscri-
tas no paradigma tradicional, sobretudo 
em mercados de emprego pequenos e 
pouco dinâmicos. No desempregado, são 
inúmeros os problemas de natureza psi-
cológica, sobretudo de natureza ango-de-
pressiva, perda de auto-estima, aceitação 
de subempregos, destruição de carreiras 
e suicídio. Na sua família, a extensão dos 
efeitos cumula não raro em afastamento 
da rede social, conflitos conjugais, maus-
-tratos familiares, fuga no alcoolismo e 
outras drogas, e a desagregação familiar. 
Em situações de downsizing, as disfunções 
podem atingir o coração da empresa. Em 
vez dos trabalhadores que foram poupa-
dos aos despedimentos se sentirem re-
conhecidos, surge o que ficou conhecido 
por síndrome do sobrevivente, ou seja, 
a quebra do contrato psicológico com 
o empregador que leva à perda de con-
fiança, à expectativa de um futuro menos 
desejável, à quebra das redes de informa-
ção internas (que aumenta a incerteza) 
e a sentimentos de injustiça. Ocorre as-
sim uma maior aversão ao risco, maior 
expetativa de relação transacional ao in-
vés do “vestir a camisola”, e logo, maior 
descapitalização humana (os primeiros a 
saírem voluntariamente são precisamente 
os de maior empregabilidade), perdas no 
potencial inovador, perdas de reputação 
e imagem junto dos stakeholders, e até a 
síndrome da porta rotativa (em que há 
casos em que a empresa se vê na contin-
gência de ter de rever decisões relativas 
a quem foi despedido, assim descredibili-
zando técnica, política e humanamente a 
gestão de topo). Enfim, uma má gestão 
de um processo destes pode criar um 
ciclo vicioso e acelerar o declínio orga-
nizacional.
Em alternativa, o outplacement, se condu-
zido com sentido ético e seriedade, pode 
fazer do período de transição profissional 
um momento precioso de balanço pesso-
al e reposicionamento perante as possibi-
lidades profissionais ou empreendedoras. 
Pode mostrar a todos que o emprega-
dor aplica a regra de reciprocidade de 
proteger-quem-protegeu (a empresa), 
de evitar a síndrome do sobrevivente, de 
determinar toda a eficácia de um proces-
so que é sempre difícil e visto como uma 
perda para todas as empresas. Mas não 
tem de ser. Antes pelo contrário.

em vez de cumulativa, perecível em 
vez de duradoura, sendo um valor 
apenas de natureza comparativa). por 
último, o modelo económico de cres-
cimento territorial vai conhecendo os 
limites naturais dos ecossistemas; a 
extinção dos mercados-oportunidade 
que a globalização homogeneiza, e os 
efeitos de substituição funcional da 
evolução tecnológica. 
ambos os paradigmas são susten-
táveis e em ambos é possível cons-
truir sociedades que não frustrem 
o direito à felicidade. porém, de-

sencadeámos um processo de glo-
balização dos fluxos económicos que 
encetou a transição de paradigmas. 
as dificuldades a que assistimos de-
correm da coexistência de elementos 
incompatíveis, isto é, de expectati-
vas, culturas e instituições funcionais 
num paradigma mas totalmente dis-
funcionais no outro. Nestes períodos 
de transição, quem não se conseguir 
posicionar fica permeável às disfun-
ções do sistema já que as mudanças 
de empregador e atividade passam a 
regra e não exceção. 

Transitar recoloca 74% dos candidatos de outplacement

A consultora Transitar obteve em 2013 uma taxa de sucesso global de 74 por cento na 
recolocação de trabalhadores no mercado de trabalho, o que indica um aumento de um 
ponto percentual face ao ano anterior.
O tempo médio de recolocação das pessoas em novos projetos profissionais foi de
cerca de seis meses (6,1), ligeiramente mais que os 5,7 meses verificados em 2012.
“Estamos empenhados em fazer esta taxa crescer em 2014 e reduzir o tempo médio de 
recolocação. Para o efeito, estamos a desenvolver iniciativas que acreditamos que
irão facilitar o alcance deste objetivo”, declarou Yves Turquin, managing Director
da Transitar.
Ao contrário do ano anterior, a eficácia dos processos de transição de carreira foi
superior para os trabalhadores da área geográfica do Norte do país. A percentagem de 
sucesso de reintegração na região norte foi de 76%, enquanto no Sul rondou os 71% no 
êxito de recolocação.
Dos profissionais seniores abrangidos pelas iniciativas de apoio qualificado à
reentrada no mercado de trabalho, 61% foram bem sucedidos.
Consequência do crescimento do desemprego em Portugal, a procura pelos serviços de 
outplacement da Transitar continuou a registar um aumento face aos anos anteriores.
O número de candidatos do sexo masculino (45%) foi inferior aos do sexo feminino
(55%), tendência inversa ao ano anterior, verificando-se a mesma tendência face à
distribuição por idade: 42% de candidatos com idade inferior a 45 anos e 58% de
candidatos com idade superior a 45 anos. Já os candidatos oriundos da região sul
foram em maior número do que os da região norte. Analisando a origem dos candidatos 
por setor de atividade.
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pROgRAmA DE BENEfÍCIOS

Motivação é a palavra de ordem no mundo empresarial. Através das novas 
tecnologias, os programas de benefícios vieram configurar um excelente 
complemento à política de Recursos Humanos.

Gestão integral de clubes de 
descontos premium

em momentos de conten-
ção salarial, a fidelização e a 
motivação dos colaborado-
res são dois elementos fun-

damentais para o bom funcionamento 
de uma organização. Mais que nunca, 
nos dias de hoje, esta dicotomia de 
conceitos configura-se como um desa-
fio empresarial exigente para qualquer 
companhia, sobretudo para os respon-
sáveis de recursos humanos.
segundo o relatório do iNe publicado 
em dezembro/2013, o poder de com-
pra dos portugueses desceu em 76%, 
assim como a despesa em consumo 
individual per capita desceu para 77,2%, 
ambos indicadores face a 2012 e em re-
lação à média europeia.
perante estes factos, associações e 
empresas estão a pôr em marcha pro-
gramas de benefícios aos seus traba-
lhadores, no sentido de os motivar, 
mostrando interesse, para além do pro-
fissional, pelo seu bem-estar social. o 
objetivo destes programas é permitir 
que os colaboradores possam efetuar a 
sua compra diária, ou até compras pon-
tuais, de grandes volumes de produtos 
e/ou serviços em categorias diversas 
como: lazer, alimentação, higiene, res-
tauração e entre outras; com descontos 
mais vantajosos que os oferecidos em 
condições normais de mercado. 
esta iniciativa empresarial promove, in-
dubitavelmente, uma poupança anual 
significativa e, por outro lado, fomenta 
o sentido de responsabilidade corpo-
rativo da empresa em detrimento do 
seu colaborador. um grande aliado a 
esta estratégia é a Internet, a qual veio 
proporcionar uma ferramenta prepon-

Gonçalo Rocha, business Development Consultant da inspiring Benefits

derante para o desenvolvimento deste 
tipos de programas, num ambiente de 
contenção de custos também para as 
empresas.
em portugal, este nicho de merca-
do B2B* está num estádio prematuro. 
contudo, vemos empresas como Ins-
piring Benefits — empresa líder em 
espanha, em plataformas online de fi-
delização de coletivos — que começam 
a dar o seu contributo e a desenvolver 
este mercado através das novas tecno-
logias, tendo já angariado uma “carteira 
de clientes” considerável no nosso terri-
tório como, por exemplo, a  inditex ou 
scania. o seu core business consiste em 
colocar à disposição das empresas uma 
plataforma online e uma aplicação mó-
vel inteligente, onde cada trabalhador 
pode aceder a ofertas exclusivas em vá-

rias categorias, desde bens de primeira 
necessidade até atividades de lazer. 
o valor aportado deste serviço, para 
além de motivar, aumenta a taxa de 
comunicações internas, uma vez que 
se aproveita o argumento de que, ao 
enviar a newsletter do seu clube de be-
nefícios, pode enviar conjuntamente 
comunicações internas da empresa.
portanto, a mensagem final é simples 
e objetiva: tão importante é manter, 
como captar novas pessoas. este aspec-
to, ao ser cuidado, torna-se uma grande 
vantagem competitiva empresarial de 
que, infelizmente, nem todas as empre-
sas se podem orgulhar. 
Mais informações: 
www.inspiringbenefits.pt.

*business-to-business
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ENTREvISTA

O conceito dos Ginásios Holmes Place vai muito além do tradicional 
espaço para fazer exercício físico, para queimar umas calorias ou tonificar 
bíceps ou tríceps; pretende ser uma referência para que comamos bem, 
nos mexamos bem e nos sintamos bem. Esta ideia está a estender-se ao 
mundo das empresas e organizações. A revista Pessoal falou com Sérgio 
Marques, Group Sales and Marketing Manager, para saber como funciona 
este negócio que nos pretende ajudar a viver mais e melhor.

one life live it well

nome: Sérgio Filipe Marques
função na empresa: Group Sales 
and marketing manager
data de admissão: 12 Janeiro de 
1998
evolução dentro da empresa: 
Diretor de serviços, Diretor 
adjunto, Diretor de Clube – Qta 
da Fonte primeiro clube em 
Portugal; Diretor operacional 
de área; Diretor Comercial e, 
atualmente, Diretor Comercial e 
marketing
formação académica: Executive 
MBA no INDEG, Mestrado em 
Gestão no ISCTE
desporto que pratica: cycle, 
Natação e Corrida 

por: Catarina g. Barosa fotos: Design e Forma

quer explicar-nos este 
conceito de negócio tão 
abrangente?
o nosso negócio é feito 

para pessoas e a nossa visão é focada 
nisso – “inspiring people to live well”. 
daí termos alargado os nossos ser-
viços de modo a podermos acom-
panhar os nossos sócios não só no 
exercício, mas também noutras áreas 
como a nutrição, que é fundamental 
para uma melhor qualidade de vida. 
para alcançar resultados temos uma 
área de bem-estar geral, que inclui o 
nosso spa, mas também uma série 
de outras atividades sociais pois, afi-
nal, saúde é o bem-estar físico, psí-
quico e social. 

as pessoas estão mais conscientes da 
necessidade de praticarem desporto 
regulamente?
sim, as pessoas estão mais conscien-
tes dos benefícios do exercício físi-
co, mas também as empresas, veem 
os nossos clubes como algo benéfico 
para os seus trabalhadores; temos 
assistido a um aumento de empresas 
que apoiam os seus colaboradores na 
prática de exercício físico. Há alguns 
anos a prática de exercício estava li-
gada essencialmente à estética, hoje 
está mais ligada ao equilíbrio que 
proporciona no dia-a-dia e às ques-
tões da prevenção. 

que tipo de pessoas frequentam os 
vossos ginásios?

Temos um público heterogéneo. 
Grande parte dos nossos sócios são 
pessoas que vêm até nós pelos acor-
dos de empresas, mas temos também 
uma franja grande de seniores, funda-
mentalmente no período da manhã, 

que procuram socializar e ter mais 
qualidade de vida; além disso, temos 
ainda as crianças.

o negócio em portugal tem vindo a 
aumentar? 

sérgio Marques, Group sales and Marketing Manager



60 Pessoalmarço2014

ENTREvISTA

em termos de negócio, temos vindo 
a assistir a uma maior procura por 
parte das populações onde estamos 
inseridos, também em virtude de 
termos segmentado a nossa oferta 
em 2012. 

como funciona o negócio nos res-
tantes países?
É muito semelhante, como empre-
sa temos uma série de guidelines que 
temos de cumprir, para manter os 
standards de qualidade e serviço, mas 
também a flexibilidade de adaptar a 
cultura da empresa ao país onde está 
inserido. a gama de serviços tem pe-
quenas diferenças mediante a cultu-
ra onde está inserida.

quais são as competências principais 
para trabalhar no Holmes place?
a principal competência que procu-
rarmos nos nossos colaboradores é 
gostarem de pessoas, pois isto é um 
negócio de pessoas para pessoas, e se 
essa característica estiver presente, 
estamos certos que vamos entregar 
um nível de serviço superior. 

sabe qual é o estado de saúde da sua 
empresa?
colesterol, tensão arterial, níveis 
de stress, batida cardíaca, percenta-
gem de massa gorda. Tudo isto são 
indicadores importantes quando 
queremos saber qual o nosso estado 
de saúde e mais importante ainda 
quando queremos saber como está a 
nossa empresa. imagine um departa-
mento da sua empresa onde os níveis 

“A principal competên-
cia que procuramos nos 
nossos colaboradores é 
gostarem de pessoas.”

de colesterol dos seus trabalhadores 
são elevados e a tensão arterial tam-
bém. devemos tentar perceber quais 
as razões e resolver o problema o 
quanto antes. o Holmes place leva 
agora às empresas uma ferramenta 
que vai ajudar a fazer o diagnóstico 
e também a curar empresas doentes.
o Holmes place tem procurado 
posicionar-se no segmento empresa-
rial, para isso, tal como nos referiu 
sérgio Marques: “Temos uma oferta 
diferenciada para as empresas nossas 
associadas. o que pretendemos é 
ajudar as empresas a melhorar o seu 
rendimento. criámos em 2011 um 
programa chamado Empresas saudá-
veis que consiste num pacote de ini-
ciativas que levamos às organizações 
para ajudar a tornar os seus colabo-
radores mais saudáveis. entre estas 
iniciativas temos: check ups, palestras 
informativas – exercício, nutrição –

ações de team building”.  acrescenta 
ainda que: “o ano passado definimos 
uma nova abordagem e passámos a 
ter um programa dentro das empre-
sas, onde o Holmes place se desloca 
e fornece serviços desde massagens, 
aulas, consultas de nutrição e ações 
de team buiding”.
Nesta abordagem empresarial, o 
Holmes place desenvolveu um 
software de medição de indicado-
res relevantes para apuramento da 
condição física dos trabalhadores, 
o wellness scan é o nome que lhe 
foi dado, e,  como nos referiu sér-
gio Marques: “o nosso software foi 
desenvolvido para nos ajudar a for-
necer aos colaboradores e à empresa 
uma visão raio-x do estado de saúde 
da empresa. 
Basicamente, colocamos alguns da-
dos que recolhemos durante a nossa 
visita às empresas e, de imediato, o 
software produz um relatório muito 
simples que menciona o estado de 
saúde do colaborador e este recebe 
essa informação na hora e no seu 
e-mail. No final, também produz 
um relatório para a empresa onde 
menciona de forma genérica, sem 

nome do software: Wellness 
Scan
Custo de implementação numa 
organização: Nas empresas 
parceiras, fazemos 3 avaliações/ 
ano sem qualquer custo. 
Empresas não associadas tem um 
valor de 500e por cada dia de 
avaliações. 
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Data da criação do negócio em 
Portugal – 1 fevereiro 1998
Quantos ginásios – 83 no mundo 
espalhados por 10 paises
Número de trabalhadores – 
7000, entre contratos de trabalho 
e prestadores de serviços

“Temos assistido a um 
aumento de empresas 
que apoiam os seus cola-
boradores na prática de 
exercício físico.”

indicadores que se podem 
obter: Nível de energia 
dos funcionários, nível de 
alimentação, pulsação em 
repouso, IMC – índice de massa 
corporal, tensão arterial, % de 
gordura. 

mencionar nomes, qual o estado de 
saúde da empresa.
estes disgnósticos não são muito 
demorados, dependendo do núme-
ro de trabalhadores. em média são 
necessários cerca de dois minutos 
por pessoa e quando são visitadas 
grandes empresas a equipa do Hol-
mes place que se desloca é reforça-
da para se conseguir recolher todos 
os dados no menor tempo possível.
Na opinião de sérgio Marques, todas 
as empresas que se preocupam com o 
seu capital humano deviam fazê-lo e 
reforça dizendo que “colaboradores 
saudáveis dão origem a empresas sau-
dáveis, e como consequência a gran-
des resultados”.
depois de efetuado o diagnóstico 

à empresa é elaborado um relatório 
onde são sugeridas algumas altera-
ções. segundo nos referiu o nosso 
entrevistado: “por exemplo, dar 
uma hora e meia de horário de al-
moço, sendo que a pessoa sai meia 
hora mais tarde e durante a hora de 
almoço pode treinar; quando exis-
te um refeitório elaborar um menu 
diferente, ou elaborar uma refeição 
saudável para os funcionários que 
levam almoço, ou mesmo ter aulas 
dentro da empresa”. o resultado é 
sempre um relatório personalizado 
com várias sugestões de melhoria 
tendo em conta os resultados obti-
dos através do wellness scan. e de-
pois deste diagnóstico e da imple-
mentação das medidas, o Holmes 
place volta para avaliações futuras. 
É fundamental marcar logo essas 
avaliações para perceber a evolução 

e perceber se as ações corretivas es-
tão a ter sucesso.
a saúde é um assunto que deve ser 
acompanhado de perto e com regu-
laridade e o Holmes place perce-
beu que a boa saúde das empresas 
é apenas o resultado da boa saúde 
dos seus trabalhadores. 
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ARTIgO SST

Henriqueta dias, diretora Técnica e de formação
do Grupo centralmed

segurança e saúde
no Trabalho e a importância 
da avaliação de Riscos

A preocupação com a se-
gurança e saúde no tra-
balho verifica-se desde 
que o Homem começou 

a criar ferramentas para o auxiliar 
nas atividades de caça e sobrevivên-
cia. a necessidade de sobreviver fez 
com que fosse adotando melhores 
condições de vida e melhores condi-
ções de trabalho. a implementação 
de políticas de segurança e saúde 
no trabalho permite às organizações 
obter inúmeras vantagens, nomea-
damente:
− aumento de produtividade e ren-
tabilidade na produção e redução de 
custos;
− Redução de acidente de trabalho 

e doenças profissionais e diminuição 
da taxa de absentismo; 
− aumento do nível de motivação e 
envolvimento dos colaboradores;
− promoção da saúde e prevenção de 
doenças.
para implementar uma cultura de 
segurança, o envolvimento ativo da 
gestão de topo, assim como de toda 
a organização nas questões relacio-
nadas com a promoção de ambientes 
de trabalho seguros e saudáveis, são 
sem dúvida fulcrais. só assim é possí-
vel a melhoria das condições laborais 
nas empresas, constituindo um fator 
motivacional e consequentemente de 
rentabilização dos recursos que con-
tribui para o crescimento e desenvol-
vimento económico do país. anual-
mente são detetados na ue inúmeros 
problemas de saúde e lesões com ori-
gem nos locais de trabalho* e como 
tal, é de extrema importância a iden-
tificação dos riscos existentes para 
que se possam adotar as medidas cor-
retas para os minimizar e/ou eliminar. 
a avaliação de riscos é a ferramenta 
ideal para a identificação, priorização 
e como processo dinâmico que é, per-
mite implementar uma política pró-
-ativa de gestão dos riscos no local de 
trabalho. É um processo que constitui 
uma análise sistemática de todos os 
aspetos do trabalho, identifica os fa-
tores suscetíveis de causar lesões ou 
danos, identifica a possibilidade de 
os perigos serem eliminados e quais 
as medidas de prevenção ou prote-
ção que deveriam existir. o método 
adotado deve ser ajustado à realidade 
e grau de complexidade de cada or-
ganização e depende das condições 
existentes, do número de trabalhado-

res, do tipo de atividade laboral, de 
quais os equipamentos utilizados, as 
caraterísticas específicas de cada local 
e os riscos existentes. este processo 
deve ser de fácil entendimento para 
todos os trabalhadores, de modo a 
constituir uma mais-valia no desen-
volvimento sustentado das empresas. 
deve ser implementado em 5 etapas:
1. identificação de perigos e das pes-
soas em risco; 2. avaliação e priori-
zação dos riscos; 3. definição das 
medidas preventivas e de proteção; 
4. aplicação das medidas preventivas 
e de proteção; 5. acompanhamento, 
monitorização e revisão do processo 
implementado.
É fundamental que todas as empre-
sas, seja qual for a sua dimensão ou 
área de atividade efetuem avaliações 
de risco com uma periodicidade re-
gular, assim como uma correta mo-
nitorização dos resultados e medidas 
definidas, garantindo que todos os 
riscos são tidos em consideração. a 
segurança e saúde no trabalho é uma 
responsabilidade e dever de todos, 
sejam empregadores ou trabalhado-
res, devendo ser valorizada e constar 
na cultura de todas as organizações 
como ponto-chave para o bem-estar 
pessoal e profissional. cabe aos em-
pregadores proporcionar condições 
de trabalho seguras e saudáveis e 
proporcionar avaliações de risco ade-
quadas; por sua vez, cabe aos traba-
lhadores colaborar na implementação 
das medidas de prevenção e prote-
ção, sendo fundamental o trabalho 
em equipa com vista a um objectivo 
comum. colabore! 

*fonte – AEssT
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a diretora que recrutaria 
stephen Hawking para 
trabalhar na edp

paula carneiro, diretora corporativa de Recursos Humanos do Grupo edp

por: João Pinheiro da Costa 

A
EDP passou de empre-
sa do Estado a uma so-
ciedade anónima detida 
por capitais chineses. 

Existiram mudanças culturais nes-
te processo?
Não houve grande alteração cultural 
neste processo. o que os acionistas 
chineses (cTG) trouxeram à edp 
foi mais músculo financeiro para a 
empresa numa altura de difícil fi-
nanciamento para portugal e para 
as companhias portuguesas. esta 
privatização teve mais a ver com o 
interesse pela estratégia global da 
companhia, pela sua capacidade de 
antecipação no setor e pelos resul-
tados positivos que tem obtido, do 
que com o interesse em mudar o 
que existia na companhia. as duas 
grandes mudanças que ocorreram 

Paula Carneiro é licencia-
da em Psicologia Social 
e das Organizações e 
iniciou a sua carreira na 
ICL Fujitsu, onde desem-
penhou funções na área 
de Qualidade. No final 
do ano passado, assu-
miu o cargo de Direto-
ra Corporativa RH do 
Grupo EDP. Conheça 
melhor a DRH da elétri-
ca portuguesa que podia 
ter sido arquiteta.
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“gostaria de trabalhar 
com Stephen Hawking. 
Um homem que, para 
além de uma brilhante 
mente na área das ciên-
cias, é também mem-
bro honorário da Royal 
Society of Arts.”

estão, por isso mesmo, relacionadas 
com o acesso ao financiamento e o 
custo do mesmo, mas também com 
a visão do tempo. os chineses não 
têm uma visão de curto prazo. a vi-
são de longo prazo prevalece. 

Quais as medidas estratégicas em 
termos de RH para este ano? 
em termos de prioridades na Ges-
tão das pessoas do Grupo edp, 
podemos considerar: proceder ao 
rejuvenescimento e melhoria da 
diversidade da companhia, com a 
entrada de novos colaboradores so-
bretudo em áreas técnicas; alavan-
car a Mobilidade inter-empresas 
/ inter-Geografias como forma de 
promover o desenvolvimento e re-
tenção dos nossos talentos e prepa-
rá-los para assumir novos desafios; 
Reforçar a meritocracia tendo por 
base um processo de Gestão do 
desempenho mais competitivo; 
atuar sobre os resultados do es-
tudo interno de clima e responder 
às expectativas de três gerações que 
trabalham lado a lado; e criar um 
scorecard de Gestão de pessoas que 
analise de uma forma transversal os 
vários negócios, geografias e seg-
mentos humanos por forma a poder 
atuar em áreas críticas.

E quais os maiores desafios para 
2014? 
para mim pessoalmente, neste pri-
meiro ano, os grandes desafios si-
tuam-se em dois grandes níveis: o 
meu conhecimento do negócio e das 
pessoas, com as suas necessidades e 
desafios próprios em cada geografia; 
e o desenvolvimento de uma equi-
pa corporativa de Recursos Huma-
nos que conheça bem os desafios 
dos seus clientes e acrescente valor 
à agenda de Gestão de pessoas do 
Grupo.

A motivação é um elemento essen-
cial na vida dos colaboradores nas 
organizações. E como é que se que 
motiva um DRH? 
um dRH motiva-se com a cons-
trução de um sonho. para mim o 
ter um projeto a que eu possa dar 
corpo em conjunto com uma equipa 
é o que me basta para estar motiva-
da. sou motivada pela construção... 
de equipas, de projetos, de missões. 
vê-los crescer e desenvolver-se, ga-

nharem vida própria, andarem pelo 
seu pé e serem autónomos... são 
aquilo que me faz levantar todos os 
dias satisfeita por poder contribuir 
para o desenvolvimento de um ne-
gócio e de um projeto.

No enquadramento atual, como se 
consegue motivar os colaboradores 
com menos recursos financeiros?
construindo e entregando um so-
nho em conjunto. existir um pro-
pósito a que as pessoas adiram e 
que faça sentido para elas é uma das 

principais chaves para se conseguir 
ter equipas performantes e moti-
vadas. Não é por acaso que hoje há 
cada vez mais colaboradores a par-
ticipar ativamente em ações de vo-
luntariado social. Há um propósito 
e um reconhecimento pelo facto de 
poder participar no melhorar a vida 
de alguém. poder contribuir para 
algo maior do que nós.

Como caracteriza o plano de for-
mação da DRH da EDP para 2014?
o plano de formação do Gru-
po edp tem vindo a evoluir fruto 
das necessidades de negócio, tendo 
a sua evolução sido acompanha-
da por um conjunto de alterações 
organizativas. em 2013, todas as 
atividades de formação do Grupo 
foram centralizadas na universi-
dade edp. iniciaram-se também 
os trabalhos para lançamento, nas 
escolas da uedp, de uma ofer-
ta formativa estruturada dirigida 
também a quadros não licenciados, 
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cuja implementação se prevê venha 
a ocorrer a partir de 2014. a exis-
tência de uma oferta cada vez mais 
estruturada, com conteúdos forma-
tivos predefinidos para cada cola-
borador, tendo em conta a sua área 
organizacional, a sua função, é cada 
vez mais uma realidade. a forma-
ção técnica continua a ser um dos 
eixos principais da matriz formativa 
do Grupo, mas aspectos compor-
tamentais, de gestão e de liderança 
integram o plano de formação para 
2014.

Qual o papel diferenciador dos 
RH para o negócio da EDP?
os Recursos Humanos são um dos 
eixos fundamentais para a evo-
lução do Negócio. estamos cada 
vez mais no início do processo de 
reflexão estratégica, em conjunto 
com os Negócios, a preparar e a 
conduzir as pessoas para as alte-
rações e desafios futuros do Gru-
po. a nossa missão, o nosso valor 
acrescentado está na definição de 

“Os chineses não têm 
uma visão de curto 
prazo. A visão de longo 
prazo prevalece.”

políticas globais de recursos hu-
manos que promovam o desenvol-
vimento e capacitação das nossas 
pessoas, aproveitando o seu máxi-
mo potencial e a sua aplicação nas 
diversas geografias onde operamos.

Se pudesse escolher uma persona-
lidade histórica, quem gostaria de 
recrutar para a sua equipa?
Gostaria de trabalhar com stephen 
Hawking. um homem que, para 
além de uma brilhante mente na 
área das ciências, é também mem-
bro honorário da royal society of 
Arts, e que, apesar da sua doença 
altamente debilitante e limitati-
va, nunca desistiu dos seus sonhos. 
para mim, um exemplo de vida, pela 
forma como consegue ser altamen-

te reconhecido, em temas tão dife-
rentes e complexos e que apesar de 
todas as suas limitações serve como 
exemplo de perseverança.

Licenciou-se em Psicologia Social 
e das Organizações e o seu percur-
so profissional foi feito na área dos 
Recursos Humanos. Se não fosse 
DRH o que gostaria de fazer?
Talvez tivesse sido arquiteta. 

Porquê?
como já referi, eu gosto de cons-
truir. Gosto de dar corpo a sonhos. 
através da arquitetura poderia dar 
um verdadeiro “corpo” a belas for-
mas e estruturas – na minha pro-
fissão posso dar forma a sonhos, 
através de pessoas, todas elas dife-
rentes e que ao mesmo tempo se de-
senvolvem na construção do sonho. 
essa “arquitetura viva”, dá-me mais 
prazer – foi por isso que não me de-
diquei à arquitetura de edifícios – só 
o faço como um dos meus hobbies 
favoritos. 
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filipa costa, f & b Manager do corinthia Hotel lisbon

Filipa Costa faz parte do top 5 do ranking Melhores Gestores de Pessoas 
2013 e foi também distinguida na categoria de Melhor Chefia Intermédia. 
A motivação das suas equipas é um pilar essencial para alcançar os 
objetivos globais. A pessoal acompanhou um dia de trabalho de uma 
mulher de fibra, numa função tradicionalmente exercida por homens.

por: João Pinheiro da Costa fotos: Design e Forma

saber comunicar com todos 
para exceder os objetivos

F ilipa costa começa o seu dia 
ainda no comboio a atuali-
zar-se e a resolver questões 
relacionadas com a gestão 

corrente do hotel, para algum tempo 
depois, chegada ao hotel iniciar o seu 
périplo pelos vários setores que são da 
sua responsabilidade, altura em que se 
sente confrontada com o desafio de se 
manter motivada, de forma a transmi-
tir a todos essa mesma motivação, ta-
refa da qual não prescinde e que con-
sidera um dos pilares fundamentais 
para o bom funcionamento da equipa 
que lidera.  
por volta das oito horas, é tempo 
para o morning briefing com os res-
tantes diretores, momento em que 
filipa costa, como líder, discute e 
assegura o desenvolvimento e pro-
dutividade da sua equipa. para fi-
lipa costa, que já conta com oito 
anos de experiência em hotelaria, 
o importante para concretizar essa 
produtividade, é saber partilhar e, 
sobretudo, fundamentar o porquê 
das coisas: “Nada mais importante 
para os bons resultados, do que pôr 
todos a falar a mesma língua. (...) 
fundamental é que todos saibam 
onde estamos, como nos posicio-
namos e como trabalhar evoluindo 
para a excelência”, explica filipa, 
que considera que o seu papel como 
líder é dotar, e muitas vezes instruir, 
usando todos os meios à disposição 

para a consecução dos melhores re-
sultados.
a food & beverage Manager do corin-
thia Hotel lisbon tem como principal 
objetivo motivar toda a equipa para o 
caminho da excelência. algo que vá-
rios membros da equipa confirmam 
com visível orgulho, como antónio 
Gomes, Executive Chef que diz: “a fi-
lipa costa é a pessoa certa para motivar 
e rentabilizar qualquer equipa de uma 

qualquer grande companhia. Tal como 
faz, diariamente, no corinthia Hotel 
lisbon com grande empenho, força 
motivadora, flexibilidade e conheci-
mento vastíssimo que detém em qual-
quer área. Merece ser apontada como 
o exemplo de excelência”. como o 
restaurant Manager, paulo Moreira, 
assinala: “quando olhamos para ela 
ao leme encontramos competência, 
carisma, profissionalismo, atitude, 
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Proximidade para motivar
Num setor como a hotelaria que traba-
lha 24 sob 24 horas, 365 dias por ano, 
motivação, dedicação, interação pessoal 
e equipa são palavras-chave para qual-
quer gestor de Recursos Humanos.
O acompanhamento permanente da 
operação é um factor decisivo e fun-
damental para o sucesso de qualquer 
organização.
Quando falamos em Recursos Huma-
nos no sector hoteleiro, falamos neces-
sariamente em funcionários da empresa 
e trabalhadores temporários.
Os “extras” (contratações para suprimir 
necessidades pontuais), fruto da volatili-
dade do mercado e também pela flexi-
bilidade contratual que apresentam, são 
uma presença diária neste setor.
A intensidade de um dia de trabalho 
dentro de uma unidade hoteleira propi-
cia uma maior proximidade entre chefias 
e colaboradores, sejam eles colaborado-
res fixos ou temporários.
A Filipa Costa é um bom exemplo dessa 
interação e dessa proximidade. Não há 
distinção dentro da sua equipa.
é uma excelente comunicadora e um 
fantástico exemplo de perseverança, 
envolvimento na cultura da empresa e 
desenvolvimento de talento.
Leva a equipa consigo, elevando os co-
laboradores a um nível de excelência e 
alinhados com os valores da companhia.

Rita Mexia, Branch manager da especiali-
zação de Hotelaria e turismo da 

Kelly Services portugal

disponibilidade e sabemos que se-
guimos no caminho certo e que sem 
margem de duvidas  atingiremos todos 
os objetivos a que nos propusemos. o 
exemplo da nossa líder dá-nos a força e 
a motivação para que, juntos, trilhemos 
o extra mile”. 

Fazer do Grupo uma Equipa 
Já passou por cinco departamentos e 
é requisitada em várias áreas do ho-
tel, mas nunca tinha sido diretora de 
f&B. para a responsável, a melhor 
forma de gerir as pessoas num ne-
gócio tão dinâmico como este, passa 
por tornar o grupo numa equipa. esta 
equipa tem algumas rotinas estabele-
cidas que garantem o seu bom fun-
cionamento, nomeadamente, as reu-
niões mensais onde partilham aquilo 
que são os objetivos comuns para que 
cada um interiorize o seu papel no 
desempenho global da equipa, assim 
como existem também as avaliações 
de desempenho. conhecido o que se 
espera dos colaboradores é necessário 
não esquecer os objetivos principais: 
satisfação dos clientes, satisfação 
dos colaboradores, lograr atingir os 
objetivos financeiros (quer através do 
revenue, quer do controlo de custos) 
e alcançar os valores da qualidade. a 
juntar a estes desígnios, filipa costa 
faz também uma gestão muito pre-
sencial, de forma a conseguir estar 
mais próxima de cada colaborador: 
“Nesse perspectiva a minha próxima 

ação será almoçar diariamente com 
um membro diferente da minha equi-
pa. Tentando perceber os seus proble-
mas e se necessário agir de imediato. 
prometendo  apenas aquilo que efeti-
vamente posso cumprir, e ficar muito 
atenta a todas as situações”, explica.
segundo cláudia Maçarico, f&b 
Assistant: “em 2012, filipa costa 
quando assumiu a função, encontrou 
uma equipa desmotivada, sem obje-
tivos, sem vontade de progressão na 
carreira, apática e sem identidade. No 
período de um ano, fez-nos levantar 
a cabeça, olhar em  frente e ensinou-
-nos a focar os objetivos. Hoje somos 
unidos, somos companheiros e profis-
sionalmente mais capazes”.

Motivação para a excelência
Não é difícil transmitir os objetivos 
que mensalmente se pretendem al-
cançar, defende filipa costa, mas 
para isso é preciso manter toda a equi-
pa atualizada e informada de todos os 
factos relevantes para o seu desem-
penho. “eu acho que hoje, é muito 
mais fácil explicar a um trabalhador 
que o peso de um queque num mês 
de época baixa é muito maior do que 
uma lagosta no mês de época alta. se 
fizer paralelismos nos termos que eles 
compreendam é mais fácil transmi-
tir objetivos”, explicou filipa costa, 
acrescentando que “os meus colabora-
dores ao integrarem os valores dos ob-
jetivos em si, têm um maior cuidado 

na utilização dos recursos”.
apesar de considerar o seu depar-
tamento, dada a sua especificidade, 
“mais difícil” que os outros, entende, 
por outro lado, que o desafio tem uma 
certa piada, depois de tantos anos, ter 
este projeto nas suas mãos. É isto, as-
sume, que a faz lutar todos os dias por 
uma equipa trabalhadora, motivada e 
com sucesso.  
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por: César Sá Esteves/ Mariana Azevedo Mendes, 
Departamento de Direito do Trabalho da SRS Advogados

A COMPENSAçãO LEgAL 
DEvIDA EM CASO DE 

DESPEDIMENTO – O QUE MUDOU?

Desde agosto de 2012, e 
com o intuito de redu-
zir os custos associados 
aos despedimentos por 

motivos objetivos, várias têm sido as 
alterações introduzidas pelo legislador 
às regras de cálculo das respetivas com-
pensações.

Contudo, muito embora as re-
gras associadas ao cálculo destas 
indemnizações estejam na ordem 
do dia, a verdade é que o actual 
regime, introduzido pela Lei n.º 
69/2013, de 30 de Agosto, não se 
afigura simples de compreender, 
uma vez que a lei prevê a coexis-
tência de vários regimes diferen-
tes de cálculo, consoante a data 
em que o contrato de trabalho 
tenha sido celebrado.

No que concerne ao seu âmbito de 
aplicação, os métodos de cálculo a que 
nos referiremos são apenas aplicáveis 
às cessações de contrato de trabalho 
por tempo indeterminado quando a 
cessação ocorra sem que o trabalhador 
lhe tenha dado causa, excluindo-se, as-
sim, os despedimentos com justa causa, 
os quais não originam o pagamento de 
compensação por cessação da relação 
laboral. 

Regras de cálculo
A) Contratos celebrados antes de 

1 de Novembro de 2011
No caso de cessação dos contratos 
celebrados em momento anterior a 
1/11/2011, o montante da compen-
sação dependerá do período de du-
ração do contrato entre (i) a data da 
sua entrada em vigor e 31/10/2012, 
(ii) 1/11/2012 e 30/09/2013 e (iii) 
1/10/2013 e a data da sua cessação.
Assim, em cada um dos mencionados 
períodos, aplicam-se, respectivamente, 
as seguintes regras de cálculo:

(i) Período de duração do contrato até 
31/10/2012:
Neste período, a compensação corres-
ponde a um mês de retribuição base e 
diuturnidades por cada ano completo 
de antiguidade, sendo que, em caso de 
fracção de ano, o valor da compensa-
ção é calculado proporcionalmente.

(ii) Período de duração do contrato en-
tre 1/11/2012 e 30/9/2013
Neste período, a compensação corres-
ponde a vinte dias de retribuição base 
e diuturnidades por cada ano comple-
to de duração do contrato de trabalho 
(ou fracção de ano, na respectiva pro-
porção).
Para este efeito, o valor da retribuição 
base e diuturnidades a considerar, não 
poderá ser superior a 20 vezes a re-
muneração mínima mensal garantida 
(“RMMG”, actualmente, €485) e, por 
outro lado, o valor diário da retribui-

ção base e diuturnidades é o resultante 
da divisão por 30 da retribuição base 
mensal e diuturnidades auferidas pelo 
trabalhador.

(iii) Período de duração do contrato a 
partir de 1/10/2013
Neste período a compensação corres-
ponde a:
–18 dias de retribuição base e diuturni-
dades por cada ano completo de anti-
guidade (ou fracção, na proporção) se, 
em 1/10/2013, o contrato de trabalho 
ainda não tiver perfeito 3 anos e até ao 
momento em que o perfaça;

– 12 dias de retribuição base e diuturni-
dades (i) caso em 1/10/2013 o contra-
to já tiver atingido 3 anos de duração 
ou (ii) a partir do momento em que 
os atinja.

Para este efeito, o valor da retribui-
ção base e diuturnidades a considerar, 
não poderá ser superior a 20 vezes a 
RMMG e, por outro lado, o valor diário 
da retribuição base e diuturnidades é 
o resultante da divisão por 30 da re-
tribuição base mensal e diuturnidades 
auferidas pelo trabalhador.

O cálculo da compensação desenvolve-
-se, pois, em três ou quatro fases e terá 
que obedecer aos seguintes limites:
– Caso a compensação calculada com 
referência a 31/10/2012, seja superior 
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a 12 vezes a retribuição base e diutur-
nidades do trabalhador ou a 240 vezes 
a RMMG (€116.400), esse valor será o 
devido, não havendo que avançar para 
as fases subsequentes;
– Caso o limite referido no ponto ante-
rior não se alcance a 31/10/2012, mas 
venha a ser atingido até à data da ces-
sação, a compensação total deixará de 
acrescer a partir desse momento;
– O montante global da compensação 
não pode ser inferior a três meses de 
retribuição base e diuturnidades.

B) Contratos celebrados entre 1 
de Novembro de 2011 e 30 de Se-
tembro de 2013
Nestes casos, o montante da compen-
sação dependerá do período de dura-
ção do contrato entre (i) 1/11/2012 e 
30/09/2013 e (ii) 1/10/2013 e a data da 
sua cessação.
Assim, em cada um dos mencionados 
períodos, aplicam-se, respectivamente, 
as seguintes regras de cálculo:

(i) Período de duração do contrato en-
tre 1/11/2012 e 30/9/2013
Neste período, a compensação é cal-
culada nos mesmos termos já descritos, 
em cima, no ponto A), alínea (ii).

(ii) Período de duração do contrato a 
partir de 1/10/2013
Por sua vez, neste período a compensa-
ção corresponde a compensação é cal-
culada nos mesmos termos já descritos, 
em cima, no ponto A), alínea (iii).

Neste caso, o cálculo da compensação 
desenvolve-se em duas ou três fases e 

início do contrato / 
Períodos de duração

Até 
31/10/2012*

entre 
01/11/2012 e 
30/09/2013** A partir de 01/10/2013**

Antes de 01/11/2011
30 dias RB 

+ d

20 dias RB 
+ d

18 dias RB + d – 3 primeiros anos 

ou

entre 01/11/2011 e 
30/09/2013 n/A 12 dias de RB + d – anos subsequentes

Após 01/10/2013 n/A n/A 12 dias RB +d

terá sempre como limite 12 vezes a re-
tribuição base e diuturnidades do traba-
lhador ou a 240 vezes a RMMG.

C) Cessação de contratos celebra-
dos após 1/10/2013
Nestes casos, o montante da compen-
sação corresponde a 12 dias de retribui-
ção base e diuturnidades por cada ano 
completo de antiguidade, sendo que, 
em caso de fracção de ano, o valor da 
compensação é calculado proporcional-
mente.
Para este efeito, o valor da retribuição 
base e diuturnidades a considerar, não 
poderá ser superior a 20 vezes a RMMG 
e, por outro lado, o valor diário da re-
tribuição base e diuturnidades é, tam-
bém, o resultante da divisão por 30 da 
retribuição base mensal e diuturnidades 
auferidas pelo trabalhador.
O cálculo da compensação desenvolve-
-se, pois, apenas uma só fase e o seu 
valor total não poderá ser superior a 12 
vezes a retribuição base e diuturnidades 
do trabalhador ou a 240 vezes a RMMG.
Por fim, para facilidade de compreensão, 
as regras descritas, representam-se es-
quematicamente da seguinte forma:
Em face do exposto, é forçoso con-
cluir que, embora lhe subjaza uma 
certa racionalidade e coerência, o re-
gime de cálculo das compensações se 
mostra de especial e talvez excessiva 
complexidade para os contratos de 
trabalho antigos.
Em próximos artigos abordaremos o 
regime das compensações por caduci-
dade de contratos a termo, cujo cál-
culo se reveste igualmente de elevada 

dificuldade. 

fevereiro de 2014
PoRTUGAl 
• Portaria n.º 48/2014. d.R. n.º 40, 
série i de 2014-02-26
Ministério das finanças 
Regulamenta os termos e a 
tramitação do procedimento prévio 
de recrutamento de trabalhadores da 
administração pública em situação de 
requalificação.

• Resolução do Conselho de 
Ministros n.º 15/2014. d.R. n.º 38, 
série i de 2014-02-24
Presidência do Conselho de 
Ministros 
Cria as agências nacionais para a 
gestão do Programa Erasmus+ em 
Portugal.

•  lei n.º 5/2014. d.R. n.º 30, série i 
de 2014-02-12
Assembleia da República 
Procede à primeira alteração ao 
Decreto-Lei n.º 260/2009, de 25 de 
setembro, simplificando o regime de 
acesso e exercício da atividade das 
agências privadas de colocação de 
candidatos a empregos.

União eURoPeiA
PARlAMenTo eURoPeU
e ConselHo
Não foi publicada legislação nesta 
área.

legislação

Por: Gabinete Jurídico-Laboral da APG, disponível para 
os associados em www.apg.pt e global@apg.pt
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Sala cHeIa paRa ReceBeR OS 
melHOReS FORneceDOReS RH 2014
No passado dia 26 de fevereiro, no Hotel Real Palácio, 
em Lisboa, foram entregues pelo terceiro ano consecu-
tivo os prémios aos Melhores Fornecedores RH.
A cerimónia começou com um animado cocktail onde 
as empresas que se dedicam ao mundo da Gestão RH 
puderam estabelecer contactos e partilhar experiên-
cias. O sentimento comum era de grande satisfação, 
principalmente porque esta distinção é dada pelos seus 
clientes, são estes que se pronunciam e, este ano, os 
resultados superaram todas as expetativas. Apesar de 
ser necessária a classificação mínima de setenta pontos 
percentuais para constar do ranking, as empresas que 
se distinguiram obtiveram todas uma classificação su-
perior a setenta e cinco pontos percentuais. Por esta 
razão, estavam todas de parabéns.
O ambiente foi pois de grande descontração, animação 
e alegria. A repetir em 2015 porque os clientes têm 
sempre razão.
um aplauso para esta inovadora iniciativa da Mínimos 
Quadrados e da Qmetrics em parceria com a APG.

Fo
to

s: 
D

R

vítor Carvalho,
Diretor executivo da apG

Sofia Calheiros e Ana Loya
conceito O2 e Ray Human capital 

João D’Orey,
da organização dos melhores Fornecedores RH

Equipa da High Play,
a festejar o 1º lugar

Equipa grupo CH
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 DIVInO SOSpIRO, 10 anOS!
Desde 2004 que o Centro Cultural de Belém acolhe a or-
questra barroca Divino Sospiro. No dia 18 de abril, a orques-
tra celebra o seu décimo aniversário com uma festa especial, 
na qual, transcendendo em muito um concerto habitual, jun-
ta amigos como Gemma Bertagnolli, António Jorge Gonçal-
ves e Nuno Meira, entre outros. O programa musical inclui 
várias peças amadas do reportório dos “Divinos”.
18 de abril // Grande auditório // 21h

 STOMP
Há mais de vinte anos a correr os cinco continentes, os 
Stomp regressam uma vez mais a Portugal.
O famoso grupo de percussão, que utiliza igualmente a 
dança e a dramatização de filmes para a composição dos 
seus espetáculos, apresenta-se no Grande Auditório do 
Centro Cultural de Belém para mais uma prestação in-
vulgar.
Muito ritmo, animação e uso de objetos pouco conven-
cionais, como caixotes de lixo, vassouras, latas e bidões: 
estes são os ingredientes que garantem um espetáculo 
onde predominam a criatividade genial e a dinâmica con-
tagiante.
09 a 12 de abril / Grande auditório
Dias 09, 10, 11, 12 às 21h; dia 12 às 16h

 BlaSteD mecHanISm
Os Blasted Mechanism conquistaram justamente um lu-
gar na história da música portuguesa, sendo reconhecidos 
como um dos mais originais projectos nascidos na década 
de 1990. Em vésperas de comemorarem duas décadas de 
existência, apresentam-se num invulgar formato acústico, 
revisitando muitos dos seus clássicos sob uma nova luz. 
O concerto, inicialmente marcado para novembro de 2013, 
inserido na programação do Misty Fest, acontece agora em 
abril. Na bagagem, os Blasted Mechanism trarão os seus 
melhores momentos – que resumem uma carreira singular 
e geradora de um culto fervoroso pelo país.
03 de abril // Grande auditório // 22h

MÚSICA E DANçA NO CCB – centRO cultuRal 
De Belém
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 NOVO CLASSE S COuPé
uma estética que assegura presença, equipamentos 
exclusivos e um refinado toque desportivo – o novo 
Classe S Coupé da Mercedes-Benz combina as clás-
sicas proporções de um grande e desportivo coupé 
com os mais modernos conceitos de luxo e sofisti-
cação tecnológica. Em estreia mundial, o espetacular 
coupé de duas portas dispõe, na sua lista de opcionais, 
do sistema de controlo de suspensão MAGIC BODY 
CONTROL com função de inclinação em curva (curve 
tilting function). Entre as diversas inovações tecnológi-
cos, destacam-se, ainda, os sistemas de projeção de 
informação no pára-brisas (head-up display) e de esco-
lha e accionamento de funções por toque (touch pad). 
Como opção, podem ser escolhidas as impressionan-
tes óticas dianteiras dotadas, cada uma, de 47 cristais 
Swarovski, cuja presença reforça a exclusividade do 
impacto estético do novo modelo.

 BR 03-94 GOLDEN HERITAGE
Transforma o passado numa herança preciosa
Preço BR 03-94 Heritage: €4400

 VINTAGE BR 126 HERITAGE
Atual e moderno, ideal para contar histórias
Preço Vintage BR 126 Heritage: €3300

BELL & ROSS PARA O DIA DO PAI
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C
omeçou a percorrer os 
carris em 1985, levando 
consigo momentos his-
tóricos enquanto atra-

vessa algumas das mais belas regiões 
de espanha.
percorrer a andaluzia neste verda-
deiro palácio sobre carris, é uma via-
gem transformada numa experiência 
inesquecível, privilégio de evocações 
românticas, marcada com o selo, ele-
gância e a distinção dos comboios tu-
rísticos de luxo.
uma viagem que tem como ponto de 
partida sevilha, percorrendo um tra-
jeto que inclui paragens em córdoba, 
Baeza, Úbeda, Granada, Ronda, cá-
diz, Jerez de la frontera, sanlúcar de 
Barrameda, com um passeio de barco 
até ao parque de doñana, para termi-
nar em sevilha.
um comboio que é considerado o 
orient-Express Ibérico, um comboio 

texto: Fernando Borges

É o Al Andalus Express, um verdadeiro comboio-cruzeiro 
marcado pelo glamour que nos chega através de uma 
decoração que nos transporta através dos anos até aos 
tempos da belle Époque.
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Al AndAlUs: uM LuxuOSO PALáCIO SOBRE CARRIS
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que consiste em carruagens clássicas 
do século xx, mas também por car-
ruagens mais modernas adaptadas 
para serem vistas igualmente como 
clássicas.
Não é por acaso que lhe chamam 
“palácio sobre rodas”, ou o orient 
Express Ibérico. Todo ele reflete gla-
mour, classe e charme ao longo das 
cinco carruagens construídas em 
1929 em frança, que foram utili-
zadas pela monarquia britânica nas 
suas férias entre calais e a costa 
azul, bem como nas restantes car-
ruagens que, apesar de mais moder-
nas, não deixam de se mostrar como 
belos exemplos da decoração belle 
Époque que caracterizam as restantes.
uma majestosa composição com 
cinco carruagens-cama construídas 
no longínquo ano de 1929, equipa-
dos com seis compartimentos du-
plos, 12 suites/ standard e 20 suites 
superior, suites que durante o dia se 
podem transformar em salas de estar, 
passando as camas a relaxantes sofás, 
oferecendo espaços tranquilos para 
leitura ou o desfrutar da paisagem 
no salão privativo, todas elas clima-
tizadas com controle independente.
para além destas composições, o Al 
Andalus ainda é composto por duas 

carruagens-restaurante, uma cons-
truída em 1928 e outra em 1929, lu-
xuosamente decoradas com painéis 
de madeira, embutidos, cortinas e 
poltronas, por uma carruagem res-
taurante-bar e uma outra transfor-
mada em salão de estar e recepção.
áreas comuns destinadas ao ócio e 
ao prazer de viajar, enquanto degusta 
um completo pequeno-almoço, al-
moça ou janta, onde pode saborear 
um café, um cocktail, um whisky ou 
um flûte de champanhe enquanto 
escuta os sons saídos de um piano 
e contempla a paisagem, ou sim-
plesmente relaxa. espaços que estão 
abertos 24 horas por dia, conectados 
entre eles, permitindo o livre trânsito 
ao sabor do desejo de cada um dos 
64 passageiros possíveis.
vagões com mais de 80 anos de ser-
viço, mas remodelados com as novas 
tecnologias, sem perder o encanto 
desses anos contados por histórias e 
pela história, permitindo que circule 
a uma velocidade até aos 160km/h, 
embora a velocidade de cruzeiro seja 
os 100 km/h, propondo assim uma 
viagem tranquila e cheia de praze-
res numa atmosfera que alia os con-
fortos do século xxi e a elegância 
clássica.

um comboio que tem no esplendor 
uma das suas imagens mais mar-
cantes e a palavra-chave para uma 
viagem de 700 quilómetros de des-
cobertas e encontros com o que lhe é 
oferecido pelos programas cuidado-
samente preparados.
programas que nos levam a lugares e 
por lugares onde parece o tempo ter 
parado, deixando ao passageiro tem-
po para apreciar as imensas planícies 
que acompanham o comboio, num 
cenário pontilhado aqui e ali por re-
banhos de cabras, mares de laranjei-
ras e olivais, até chegar a cordoba.
um cenário que se completa pela 
catedral-Mesquita e pelo rio Gua-
dalquivir que se estende por toda a 
largura de uma ponte romana, numa 
imagem que traz a ilusão de que o 
tempo ali parou.
viagem que à noite continua na di-
reção de Granada, noite onde reina a 
bordo do al andaluz uma atmosfe-
ra embalada pelo som do piano que 
chega do restaurante-bar, ajudando 
a adormecer também sob o som rit-
mado das rodas de aço percorrendo 
os carris.
e de manhã, quando os olhos des-
pertam para um novo dia, lá está essa 
cidade ativa com a sua imponente 
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catedral marcando a paisagem, a do-
minante arquitetura mourisca e os 
Jardins do califado.
após este interlúdio cheio de sensa-
ções e padrões imortalizados em car-
tões postais, o comboio volta a partir 
para um novo destino, Ronda. para 
lá chegar, o Al Andalus usa a única 
linha que percorre a montanha, onde 
são atreladas duas locomotivas a die-
sel para ajudar o Al Andalus a subir as 
inclinações mais íngremes.
uma viagem que tem paragem numa 
estação tipicamente andaluza, com as 
paredes de madeira pintadas de azul. 
É Ronda, uma pequena cidade situa-
da num local excecionalmente belo, 
estendendo-se para ambos os lados 
de uma ravina profunda que atravessa 
uma ponte elevada. cidade que tam-
bém tem, para lá desta curiosidade 
que a torna diferente e única, uma 
catedral preenchida por uma grande 
coleção de retábulos dourados, uma 
casa decorada com esculturas curio-
sas de inspiração asteca, e um museu 
taurino. Mais alguns dos muitos mo-
tivos que fazem de Ronda um destino 
obrigatório em qualquer programa 
turístico.
Mas o Al Andalus tem que seguir viagem. 

e o próximo “porto” é cadiz, à bei-
ra do Mediterrâneo, convidando a 
um mergulho nas suas águas azuis, 
para depois, durante a noite, par-
tir em direção e sevilha, enquanto 
os passageiros conversam num dos 
salões e desfrutam de uma bebida 
gentilmente preparada ao gosto de 
cada um.
É neste momento, que esses mes-
mos passageiros melhor tomam 
consciência da arte que é viajar e 
viver uma semana a bordo de um 
comboio vindo do passado, ofere-
cendo sensações únicas.
a viagem está a chegar ao fim, e os 
passageiros começam também a to-
mar consciência de que o conceito de 
passagem do tempo é muito relativo.
até porque, esta viagem, através de 
uma das mais belas regiões de espa-
nha, e contrariamente ao que acon-
tece com muitas outras, uma viagem 
que combina paisagens, turismo, 
gastronomia, ambiente e culturas, 
tudo em menos de uma semana, tem 
o acrescento da redescoberta das vir-
tudes de uma viagem de comboio… 
para lá do tempo que passou. 
uma viagem através dos sentidos 
mais comuns. 
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ro, Executivos em Tempo Real, Génios de 
Marketing de Consumo Online.
Entre 2015/20 seriam os Conselheiros para 
a Gestão do Conhecimento, Empresários 
de Nanobiologia, Artistas, Escritores, Poe-
tas, Caçadores de Talento.
E depois, dando um salto de cinco anos, 
portanto entre 2025/30, voltam a aparecer 
os Poetas ao lado de vários tipos de criado-
res, investigadores, génios vários. Esta do 
poeta fez-me espécie, mas fiquei agora a 
perceber o porquê?
É que entre as várias racionalidades, uma 
crítica, tipo análise SWAT que é a mais uti-
lizada pela gestão e a alternativa baseada 
em pontos positivos e negativos, existe 
uma racionalidade poética de que vamos 
falar em mais detalhe. Mas primeiro temos 
que desfazer o preconceito que existe à vol-
ta da poesia e do ser poeta!
Poesia é um conceito com origem no grego 
(poesis) e quer dizer acontecer, quer dizer 
ação, determina agir, experiência. 
Percebe-se por esta definição que a tal ra-
cionalidade poética, baseia-se fundamen-
talmente na vida e não apenas num dese-
nho idealista. Faz-se de acordo com uma 
ideia, não há quebra entre o pensamento 
e a ação. Na racionalidade poética a forma 
de aprender e compreender é a experiên-
cia, é isso que faz mudar a vida. Acredita-se 
que quando temos uma nova experiência o 
nosso conhecimento muda, a nossa vida e 
as nossas perceções mudam. 
O contraponto com a gestão é que ali tudo 
é feito de estratégias, de exercícios críticos 
e apenas tratamos de uma parte das pes-
soas, a da racionalidade crítica. Perdemos 
o melhor do Homem.
Decisões acertadas, neste sentido expe-
riencial, poético, significa que ao tomar 
essas decisões de forma consciente, tam-
bém compreendemos simultaneamente as 
consequências que vai causar. Daí a chave, 
ouvir e ser humilde para a gestão. Significa-
ria que as decisões deveriam ser soluções 
com um sentido duplo, um lógico e o outro 
Humanista.
E no fim de tudo isto, pareceu-me ouvir 
aquela canção muito bonita do Luís Re-
presas com versos da Florbela Espanca…
Ser poeta é ser mais alto, é ser maior… é 
ter garras e asas de condor… e percebi fi-
nalmente por que é que ser poeta é uma 
profissão de futuro… 

ser poeta é...

E ste título nasce da leitura de um 
livro magnífico que se chama 
Giro Logo Existo da Catarina 
Barosa. É um livro que reco-

mendo a todos os que se interessam em 
pensar a gestão, já que procura fazer uma 
ponte entre a filosofia e a nossa arte da 
gestão.
Logo no primeiro capítulo “A filosofia apli-
cada às organizações”, obtive algumas res-
postas a dúvidas que trazia comigo, faz já 
algum tempo.
A primeira dessas dúvidas, relativamente 
recente, tem a ver com uma entrevista ao 
Público de um reputado académico dos 
EUA numa das suas passagens por Lisboa, 
aquando de um encontro mundial de uni-
versidades. É um homem que faz consulto-
ria pelo mundo inteiro. Dizia ele que quando 
fala com os CEO’s das grandes empresas, 
estes dizem que no topo das organizações 
gostam de ter gente com formação em 
filosofia. Acrescentava que eles pensam 
melhor, são mais criativos e melhores líde-
res. Em contrapartida, nas universidades só 
lhe falam em competências tecnológicas. 
Parece uma contradição, não é? Definiti-
vamente as universidades não conseguem 
produzir gente que pense por si.
A segunda memória que me despertou 
este livro foi a de uma outra opinião de um 
ilustre conselheiro da Casa Branca, sobre 
as grandes mudanças para o futuro e que 
iriam ocorrer à volta da rotação das profis-
sões mais procuradas. Essas mudanças 
ocorreriam em ciclos de mais ou menos 
cinco anos.
Entre 2010/15, entre outros, os mais pro-
curados a nível global seriam os Técnicos 
de Neuromedicina, Terapeutas de Biofutu-
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Unipessoal
A incrível história do 
senhor Timóteo

Duarte Albuquerque Carreira

Na última edição da pessoal, 
nesta minha coluna de 

opinião, introduzi, em 
traços muito super-
ficiais, a história de 
um senhor T – que 
hoje apresento como 

Timóteo –, que era 
quase-mendigo e atual-

mente é um dos maiores 
empresários de Cabo Verde. 

Esta história de vida despertou-me 
o interesse, suscitou-me dúvidas e 
questões e, como jornalista que sou, 
procurei fundamentá-la junto de 
mais algumas fontes.
O senhor Timóteo, natural da Ilha 
de São Vicente, hoje com 60 anos, 
era alguém que, há mais ou menos 
sete anos, recorria à ajuda da Igreja 
local para saciar a fome e para ver 
supridas outras necessidades bási-
cas. Hoje é um bem-sucedido em-
presário cabo-verdiano, vendedor 
de vidro. Começou por comprar 
pequenas quantidades de vidro que 
vendia localmente, pequenas trocas 
comerciais que foram suficientes 
para pagar as suas dívidas e para 
depois se tornar, diretamente, num 
importador de vidro. Fez crescer o 
negócio até transformar a sua em-
presa numa referência nacional na-
quele sector. 
Não consegui entrar em contac-
to direto com o senhor Timóteo 
mas falei com algumas pessoas que 
acompanharam o seu percurso nos 
últimos anos e assistiram de perto 
à mudança radical que aconteceu 
na sua vida. Penso que a sua his-
tória é digna de uma entrevista ou 
reportagem e não apenas de meia 
dúzia de caracteres num texto de 
opinião – ainda mais num momento 
em que as revistas de gestão pro-
curam casos de estudo de pessoas 
bem-sucedidas e com histórias de 
vida out of the box. A do senhor Ti-
móteo encaixa perfeitamente nesse 
conceito: alguém que prosperou de 
quase-mendigo para bem-sucedido 
empresário deve ter muito de rele-
vante para transmitir.
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