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Numa edicdo de verdo envergonhado
trazemos contelidos que nos
enchem de orguho. Em
primeiro lugar, temos um
Dossier  Especial  dedi-
cado  exclusivamente
a APG. A nossa asso-
ciacdo faz 50 anos de
existéncia o que faz dela
uma das associagdes
profissionais mais antigas
do nosso Pais. £ motivo de
orgulho porque passar em re-
vista décadas de histéria sempre com a
gestdo das pessoas no centro das pre-
ocupagdes, permite-nos perceber que o
papel que tem desempenhado na socie-
dade e no mundo do trabalho ndo tem
sido em vao. Hoje a gestdo de pessoas
¢, de facto, feita com rigor, qualidade,
inovacdo e verdadeira preocupagdo com
as pessoas. E completamente diferente
do que se fazia em 1964, ou depois do
25 de Abril, em 1975, ou nos anos 80 e
90 guando nos chegou a avalanche de
dinheiro da Europa para a formagdo. A
entrada no novo milénio trouxe a crise e
trouxe também a criatividade, a inovagao
e a superagdo. Hoje, gerir pessoas é mais
do que pagar saldrios ou apresentar ma-
pas de desempenho; hoje é um desafio
de superagio constante. E estratégico.
Em segundo lugar, e ainda integrado no
dossier dos 50 anos da APG, temos uma
grande entrevista a Pedro Mota Soares,
Ministro da Solidariedade, Emprego e
Seguranca Social. Trata-se de uma con-
versa que nos permite ficar a perceber
as perspetivas do mais jovem ministro da
Nagdo sobre o desemprego, sobre sald-
rios, reformas e pensdes, formagado pro-
fissional e outros temas que interessam
aos Nossos leitores.
N\ Em terceiro lugar, temos um especial
dedicado a salide e bem-estar no traba-
lho, onde abordamos questdes como o
stress, acidentes de trabalho, tecnologias
de informagdo e a distingdo entre perigo e
risco profissionais. Para este especial con-
tdmos com a colaboragdo de alguns ope-
radores de servicos nestas areas porque
eles, melhor do que ninguém, nos podem
dar conta da realidade uma vez que a vi-
vem no seu dia-a-dia.
Julgo que terdo leitura para julho e agosto
— 0s dois meses em que a edi¢do estard
em banca. Voltaremos em setembro, com
mais informagao Util a quem gere pessoas.

Catarina Guerra Barosa, Diretora Editorial
c.barosa@moonmedia.info
N
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im! 50 anos a servir a Gestdo de
Pessoal, a Gestdao de RH e a Ges-
tdo de Pessoas! A servir Portugal, as
empresas instaladas em Portugal e
os trabalhadores portugueses! E, para todos
ndés — comunidade profissional dos Gestores
de Pessoas — uma efeméride que nos enche
de orgulho.
A nossa Associagdo nasceu durante o regime
anterior, aproveitando alguma abertura politi-
ca, desenvolveu-se em democracia e tem feito
0 seu percurso sem fugir & matnz dos seus
fundadores. Talvez af residam as razdes para se
ter mantido durante todo este tempo — meio
século — apesar das grandes conwvulsdes que a
sociedade portuguesa vivia.
E pois, com muito orgulho que, servindo neste
momento a APG como Presidente da sua Di-
regdo, os convido a ler este nimero especial
da revista Pessoal dedicado aos 50 anos de es-
tarmos juntos. De facto, independentemente
de discussdes mais ou menos acaloradas, de
eleicdes mais ou menos discutidas e de posi-
¢des mais ou menos polémicas, o sentimen-
to de pertencer a APG nunca foi posto em
causa. £ uma forma de sentir e de estar na
profissdo, muito especial.
Durante os seus primeiros 50 anos de vida
— sim, porque muitos mais virdo — a APG
esteve na criagdo do movimento associativo
europeu de RH e de Formagdo, na criagdo
da Federagdo Mundial, organizou Congres-
sos europeus, Congressos mundiais e, todos
0s anos, organiza o seu Encontro Nacional,
verdadeiro ponto de encontro e de convivio
entre os profissionais de RH e de Gestdo de
Pessoas. Desde os anos 80 organiza também
o Encontro Nacional de Formadores — que
hoje ja incluiu a vertente Coaching — e que tem
sido um espago de reflexdao muito importante

sobre as probleméticas da Formagao em Por-
tugal. Faz parte também da histéria da APG
uma colaboragdo institucional muito estreita
com o Ministério que tutela as questdes do
Trabalho e do Emprego e com o IEFR Durante
anos, também houve uma colaboragdo muito
estreita com a Comissdo Parfamentar de Tra-
balho e Emprego da Assembleia da Republica.
Esta vertente institucional conduziu a que a
APG fosse considerada Instituicdo de Utilida-
de Publica, o que, além de reconhecer esse
papel desempenhado pela Associagdo, trouxe
também outras responsabilidades de partici-
pagdo na vida civica.

No plano das ideias, a APG, nos seus Encon-
tros Nacionais, sempre debateu questdes
inovadoras, ideias essas mais tarde adotadas a
nivel europeu por outras associagdes congé-
neres. Foram oradores nos nossos Encontros
Nacionais, algumas das maiores personalida-
des europeias e mundiais na GRH.
Mantemos a Pessoal como a revista oficial da
APG, que é uma referéncia de qualidade a ni-
vel europeu.

S&o apenas alguns marcos da nossa atividade
mas que constituem motivo de orgulho.

E porque 50 anos ndo sdo 50 dias, quero dei-
xar expresso neste editorial um grande OBRI-
GADO a trés pessoas que — entre muitas ou-
tras - tormaram possivel esta comemoragdo:
Raul Caldeira, fundador da APG e que nunca
deixou de ser APG, Pedro Mendes, verda-
deiro peregrino do espirito APG e quem me
convidou para integrar a Associagdo, Jorge
Marques, com quem partilhei a Diregdo Na-
cional durante bastante tempo e que tem
deixado uma marca profunda no pensamento
APG. A todos os ex-Presidentes e restantes
membros dos érgdos sociais que ao longo de
50 anos quiseram e souberam manter viva a
chama da Associagdo, 0 meu muito, muito
obrigado por tudo o que nos deixaram e pelo
exemplo de dedicagdo que constituiram. Aos
atuais membros dos érgdos sociais que nunca
esquecam o legado de que sdo herdeiros. A
todos os que forem chamados a prosseguir
com a vida da Associagdo, que se sintam hon-
rados por esse chamamento e que prossigam
o trabalho até hoje desenvolvido.

Trabalhar em prol da PESSOAS, ¢, talvez, a
mais nobre atividade que um ser humano
pode desenvolver.

Trabalhar em prol das PESSOAS enquadrado
numa associagdo como a APG ¢, estou certo,
uma inesquecivel experiéncia de vida. _ P
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LISBOA £ REGIAO EMPREENDE-
DORA EUROPEIA 2015
Lisboa foi distinguida em Bruxelas

como Regidio Empreendedora Europeia
2015, um galarddo atribuido pelo
Comité das Regides e que o presi-
dente da Camara Municipal, Anténio
Costa, considera que premeia o es-
forco que a cidade tem feito.

PORTUGALFOODS
PELA EUROPA
A PortugalFoods, associagdo portu-

PREMIADA

guesa que trabalha no sentido de
aumentar a inovagdo e intermacionali-
zagdo do setor agroalimentar nacional,
acaba de conquistar o prémio méaxi-
mo da categoria de “Apoio & Intema-
cionalizagdo das Empresas’’ no ambito
dos Prémios Europeus de Promogdo
Empresarial promovidos pela Comis-
sdo Europeia.

MULHERES OBRIGADAS A
COMPROMETEREM-SE A NAO
ENGRAVIDAR

Ha empresas que estdo a obrnigar as
mulheres a assinar declaragdes em
que se comprometem a ndo engravi-
dar nos proximos cinco anos. A de-
ndncia é feita por Joaquim Azevedo, o
homem escolhido pelo Govermno para
liderar uma equipa que vai tragar um
plano de acdo para a natalidade.

PROVEDOR DO TT RECEBEU SO
102 PEDIDOS EM 2013

O Provedor do Trabalhador Tempo-
rario (PEETT), Vitalino Canas, recebeu
102 novos pedidos de trabalhadores
em 2013, um nimero aquém daque-
le registado em 2012. Do total de
pedidos, 27 foram apresentados sob
a forma de queixa contra empresas
do setor, refere o relatério anual do
PEETT. O Provedor diz que a queda
ndo é resuftado da redugdo das infra-
¢Oes, mas pode indiciar *“resignagdo”
dos trabalhadores perante os incum-

primentos.
por: Jodo Pinheiro da Costa
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NOTICIAS RH

ESTUDO REVELA RISCOS PSI-
COSSOCIAIS EM CONTEXTO
LABORAL

A Associagio de Psicologia de Satde Ocu-
pacional revelou os resultados do estudo de
Avaliagio de Perfil de Riscos Psicossociais
no Trabalho. Num total de inquiridos de
38 791, no Setor Publico e Privado nas
dreas da Saide, Educacio e Distribuigio e
Servigos, a amostra total conseguida revela
83% de possibilidade de Riscos Psicosso-
ciais no contexto laboral, nomeadamente
no que diz respeito a: Energia: os indivi-
duos sentem que ndo possuem energia su-
ficiente para fazer face aos desafios que lhes
sdo colocados (89%); implicagdo: a popula-
¢do nio se sente suficientemente implicada
nas suas tarefas laborais (92%).

IV EDICAO: 24H DE GESTAO DE
PROJETOS (1)

A SFORI e a Pessoas e Processos, anun-
ciam mais uma Edi¢io da iniciativa “24
Horas de Gestdo de Projetos”, um evento
formativo, de cariz intensivo, orientado
para o desenvolvimento experiencial de sof?
skills, essencial ao desempenho de um bom
gestor de projetos. Este evento formativo
de exceléncia vai realizar-se nos préximos
dias 17 e 18 de outubro nas instalagdes do
ISEG, em Lisboa. Nesta iniciativa, ao lon-
go de 24 horas consecutivas, desenvolve-se,
com base num fio condutor nico, um jogo
em que se sucedem situagdes de exigéncia e
complexidade variadas, partes de um todo
coerente que tem por objetivo desafiar a
capacidade de resposta a necessidades con-
cretas de projeto, em ambiente de pressio
constante, estimulando a boa orquestragio
do esfor¢o dentro da equipa.

COMO LIDAR COM COMENTA-
RIOS ONLINE NEGATIVOS DE
FUNCIONARIOS? (2)

Os funciondrios ndo se contém quando
se trata de rever os seus locais de trabalho
online. De acordo com comentarios an6ni-
mos do size Glassdoor, o Banco Nacional
da Australia é “um perfeito ambiente para
criar psicopatas corporativos’, enquanto o
BHP Billiton ¢ “um exemplo cldssico de
burocracia, politica de escritério, comuni-
cagio disfuncional e ineficiéncia operacio-
nal”. Quio sérias deverio ser tomadas em
conta estas opinides on/ine? Mike Roddy,
Randstad Strategic Account Director explica
que, “tais queixas nio devem ser ignoradas
e os empregadores devem estar atentos”.

CRISE MUNDIAL DE FORCA DE
TRABALHO

Até 2030, o valor potencial desperdica-
do por escassez ou excedente na forca de
trabalho pode ultrapassar os 10% do PIB
mundial, ou 60% do PIB dos Estados Uni-
dos da América, de acordo com um novo
estudo, The Global Workforce Crisis: $10
Trillion at Risk da consultora estratégica

de topo, The Boston Consulting Group
(BCG). A BCG analisou as dindmicas de
oferta e procura das 25 principais econo-
mias mundiais para entender a escassez ou
excedente da forca de trabalho para 2020 e
2030. As conclusges do relatério da BCG
revelam que em 2020 muitos paises ainda
vdo apresentar um superavit de mao-de-
-obra, enquanto em 2030 muitos paises
terdo um défice massivo de trabalhadores.
As projeges tém em conta diversos fato-
res, tais como o crescimento econémico, o
envelhecimento da populagio, as reduzidas
taxas de natalidade e as politicas restritivas
de imigragio.

MULTITEMPO ASSOCIA-SE AO
PROJETO TAW

A Multitempo, empresa nacional que
fornece servicos de Recrutamento e Sele-
¢do, Cedéncia e Gestio de Trabalhadores
Temporirios e Formagio desde 1995, as-
sociou-se a0 Projeto TAW, que estd a ser
desenvolvido pela Faculdade de Psicologia
da Universidade de Lisboa com o apoio
da Fundagio para a Ciéncia e Tecnologia
(FCT). Este estudo visa obter um maior
conhecimento sobre a realidade concreta
dos Trabalhadores Temporérios e a forma
como as Empresas de Trabalho Tempori-
rio podem contribuir para melhorar a sua
integrac¢do e desempenho.

GERACAOY COM MENOS SALA-
RIO DURANTE A RECESSAO

Os trabalhadores com 28 anos de idade em
2013 foram os mais atingidos, com uma
redugio média de 18% do seu saldrio. Para
os funciondrios com mais de 50 anos houve
uma diminui¢io de 5% durante este perio-
do, tendo sido a menor queda durante a re-
cessdo, de acordo com o relatério Os Saldrios
do Reino Unido Nas Ultimas Quatro Décadas
do Office of National Statistics.

A pesquisa comparou a desigualdade de
remuneragio entre os sexos em 2013. O
desequilibrio ¢ insignificante entre os 20 e
30 anos, aumentando acentuadamente até
a0s 49 anos.

ANESPO CONTESTA NOVO RE-
GIME JURIDICO DO ENSINO E
FORMACAO (3)

A Associagio Nacional de Escolas Profis-
sionais (ANESPO) contesta o projeto de
diploma que estabelece o “Regime Juridico
do Ensino e Formagio Profissional Dual”,
por considerar que este ird introduzir mu-
dangas incompreensiveis e penalizadoras
para mais de 40% dos jovens portugueses
que frequentam o ensino profissional. O
novo enquadramento prevé a redugio drds-
tica da componente cientifica e sociocultu-
ral das ofertas formativas de nivel secundd-
rio para jovens, abrindo a possibilidade de
alcancar os mesmos niveis de certificagio
escolar e profissional para cursos com ape-
nas dois anos de duragio e em que metade

Pessoaljulho/agosto2014



da carga hordria ¢ realizada em contexto de
estigio, configurando um cendrio de faci-
litismo.

OITO EM CADA DEZ
CANDIDATOS TEM

MAS EXPERIENCIAS DE
RECRUTAMENTO

Segundo um estudo briténico, oito em cada
dez candidatos dizem-se descontentes com
a experiéncia de recrutamento.

A pesquisa de 2000 candidatos a emprego,
compilados pelo Shortlister.com, sugere que
as pessoas relatam em média a trés ami-
gos a sua experiéncia negativa. Um terco
referiu desabafar com amigos e familiares.
Apenas 6% disseram usar as redes sociais.
“O processo de entrevista e de comunica-
¢do oferecem uma grande oportunidade
para melhorar a reputagdo de uma empre-
sa, bem como uma enorme ameaga para a
imagem da marca se os processos de R
sdo pobres”, explicou 0 CEO David Dewey
da Shortlister.com.

UNIVERSIDADE DO MINHO
DISTINGUIDA

O Prémio Cientifico IBM referente ao
ano de 2013 distinguiu o trabalho de um
investigador do ‘HASLab’, centro de in-
vestigagio da Universidade do Minho,
associado ao INESC TEC. O premiado é
Alexandre Madeira, de 34 anos, doutora-
do em Ciéncias da Computagio pela Uni-
versidade do Minho. No valor de 15 000
euros, o Prémio Cientifico IBM pretende
distinguir o contributo de trabalhos de
investigagio para o desenvolvimento das
Ciéncias da Computagio e Tecnologias da
Informagio em Portugal.

DESENVOLVIMENTO E FUNDA-
MENTAL PARA A RETENCAO DE
COLABORADORES
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de escolas profissionais
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Os empregadores esforcam-se para manter
o controlo sobre o desenvolvimento da sua
for¢a de trabalho, enquanto os empregados
tentam libertar-se de organizagbes pater-
nalistas, procurando autonomia na carreira,
diz um estudo do BlessingWhite.

Sarah Salter, Diretora de RH do grupo em
Northumbrian Water, disse que os “planos
de carreira nio existem como antigamente”
e os gestores apresentarem uma gama de
abordagens alternativas para o seu desen-
volvimento ¢ a chave.

70% DAS EMPRESAS CARECE

DE ESPECIALISTAS EM REDES
SOCIAIS

No Estudo realizado pelo IPAM junto de
200 organizagbes, micro e grandes em-
presas, foi revelado que 70% das empresas
carecem de especialistas em redes sociais.
Mais de metade das marcas admite au-
mentar investimento na drea digital e 13%
ja possui departamento puramente dedica-
do ao marketing digital a juntar aos 71%
das empresas que atuam no mercado na-
cional que preveem o aumento da neces-
sidade de profissionais especializados em
marketing digital.

ACCOR COLOCA
COLABORADORES NA CLOUD

A Accor langou um dispositivo de comuni-
cagdo interna 2.0 que combina uma intra-
net de dltima geragio, a AccorLive, e uma
rede social corporativa, a AccorLounge,
para os seus 170 mil colaboradores no
mundo. O objetivo é criar valor e partilha
através de um fluxo de informagio dirigi-
do e permanente, que promova a partilha
de ideias e de boas priticas, a troca e ar-
mazenamento de contetidos multimédia,
a criagdo de comunidades colaborativas e
consulta multicanal via computador pro-
fissional ou pessoal.

SHLPortugal
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Por: Gabinete Juridico-Laboral da APG, disponivel para os associados em www.apg.pt e global@apg.pt

Legislagao

PORTUGAL

* Resolugdo do Conselho de Ministros
n.° 43/2014. D.R. n.° 122, Série | de
2014-06-27

Presidéncia do Conselho de Ministros
Procede a primeira alteragdo a
Resolugdo do Conselho de Ministros
n.°90/2012, de 31 de outubro,

que define os critérios minimos,
necessanos e cumulativos a observar
no procedimento para a emissdo de
portaria de extensdo.

* Resolugcdo do Conselho de Ministros
n.° 40/2014. D.R. n.° 120, Série | de
2014-06-25

Presidéncia do Conselho de Ministros
Aprova um regime excecional de
dispensa de servigo publico dos
trabalhadores da Administragdo Publica
que cumulativamente detenham a
qualidade de bombeiro voluntario,
quando sejam chamados pelo respetivo
corpo de bombeiros para combater um
incéndio florestal.

* Lein.°35/2014. D.R. n.° 17, Série |
de 2014-06-20

Assembleia da Republica

Lei Geral do Trabalho em Fungdes
Plblicas.

¢ Decreto-Lei n.° 92/2014. D.R. n.°
|17, Série | de 2014-06-20

Ministério da Educagdo e Ciéncia
Estabelece o regime juridico das

escolas profissionais privadas e publicas,
no ambito do ensino ndo superior,
regulando a sua criagdo, organizagdo e
funcionamento, bem como a tutela e
fiscalizagdo do Estado sobre as mesmas.
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TALENTER GANHA ESTATUTO
PME LIDER 2014 (4)

Em resultado da qualidade de desempe-
nho e do perfil de risco apresentado, o
IAPMEI atribuiu o Estatuto PME Li-
der 2014 4 Talenter — Gestdo de Proje-
tos. Esta distingdo resulta da aposta que
a Talenter tem vido a fazer ao nivel do
outsourcing, em particular ao longo do
ultimo ano, sendo, atualmente, um servi-
¢o de grande expressio no portefélio da
empresa.

HORARIOS FLEXIVEIS NO REI-
NO UNIDO GERAM DIFICULDA-
DES FINANCEIRAS

Quase dois ter¢os dos funcionarios cujos
rendimentos flutuam a cada semana ou
més revelaram que as vezes tém dificul-
dade em assegurar os seus compromissos
financeiros.

Uma mudanca no hordrio de trabalho ¢é
uma das dez principais razdes que levam
os clientes 4 Dept Advisory Centre a
procura de conselhos. Quando extrapo-
lada de modo a ajustar-se a descoberta
no tltimo ano do Money Advice Service
(MAS), entdo 8,8 milhées de pessoas no
Reino Unido estdo sobre-endividadas.

ESCOLA DE NEGOCIOS DE LEI-
RIA ABRE CANDIDATURAS (5)

A D. Dinis Business School tem atual-
mente candidaturas abertas para forma-
¢do executiva em Lideranca e Gestdo de
Equipas e para um Mini-MBA, previstos
para iniciarem entre setembro e outubro.
No inicio do ano letivo irdo também ar-
rancar pos-graduagdes em: Marketing
Digital; Lideranca e Executive Coaching,
Gestdo da Inovagio e Tecnologia; Ma-
nagement Tools for Performance. Esta Gl-
tima é uma pés-graduagio inovadora em
Portugal feita em parceria com o ISCAC
Coimbra Business School e com a cola-
boragio do Instituto Politécnico de Lei-
ria.

METLIFE LANCA WOMNET
PARA PROMOVER TALENTO
FEMININO (6)

A MetLife, acaba de pér em marcha a
Women Network (WomNet), uma plata-
forma corporativa que tem como missio
apoiar e fomentar o desenvolvimento
empresarial através da captagio e reten-
¢io de talento das mulheres profissionais
na MetLife. A WomNet surge como uma
ferramenta fundamental na estratégia da
empresa para promover a lideranca po-
sitiva, ajudar a conciliar a vida pessoal e
profissional das mulheres e promover a
igualdade de oportunidades dentro e fora
do ambiente de trabalho.

MULHERES I?EVER]AM OCUPAR
MAIS POSICOES DE PODER (7)
Recentes dados do Ipsos MORI Trends
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Survey, mostram que um terco (34%) dos & GRUPO MULTIPESSOAL CRESCE

adultos online em 20 paises concordam que 27 POR CENTO EM 2013 (8)
o papel da mulher na sociedade é serem O Grupo Multipessoal fechou o ano de
boas mies e esposas, enquanto seis em cada 2013 com um volume de negécios de 106
dez (60 %) discordam. No entanto, na Rus- milhées de euros, crescendo 27 por cento
sia a tendéncia € trés em cada quatro (73%) em relagio a 2012. Em 2013, o grupo, cujo
dizere{n que o papel .da mulher éiscr. uma ' , mult] pessnol acionista f.e referén.cia ¢ o Grupo Espirito
l;z; mie e és}i).osa, 3.8815[21 0/(:0’1;15 na India em estamos consigo cSlalnto, co. ;cou malstde 1(11 60tO .tcllraga]hg—
6 e na China em 54%. Talvez sem sur- ores em diversos setores de atividade. As
presa, a Suécia estd na outra extremidade, unidades internacionais ¢ as dreas de negé-
com apenas 9% das pessoas que concordam cio de outsourcing especializado foram as
que as mulheres devem desempenhar esse que mais contribuiram para o crescimen-
papel, juntamente com Espanha (11%), . 08 to do grupo, merecendo especial relevo a
Franca (16%), Itilia (22%), Bélgica, Ca- performance da drea de Recrutamento e
nad4 (ambos 23%), e Gri-Bretanha (24%). Sele¢do de quadros médios e superiores,
nomeadamente no Recrutamento Inter-
NOVA SBE NO ‘TOP 20° DAS ME- nacional, e as dreas do outsourcing de IT
LHORES DO MUNDO e Saude.
O Financial Times classificou o Mestrado PRI M E
em Finangas da Nova School of Business SYSTE M S RH IMPACTO DA CRISE NAS ORGA-
and Economics (Nova SBE) — Internatio- NIZACOES (9)
nal Masters in Finance — como um dos 20 A Prime Systems RH realizou um estudo
melhores do mundo, atribuindo-lhe o 19° com o objetivo de perceber quais os impac-
lugar no ranking que avalia os melhores. tos da conjuntura econémica nas organi-
Pelo quarto ano consecutivo, os resultados ()9 = zagdes ¢ consequentemente nas priticas ¢
da sele¢io do Financial Times permitem \\ estratégias de Gestdo de Recursos Huma-
el s em Foogas e P N\ Jatetyneniran
gal, uma vez que o seu Programa continua feriu que a empresa onde exerce fungdes foi
a ser o unico lecionado no pais a integrar \ altamente afetada pela conjuntura econé-
a prestigiada avaliagdo do jornal britinico. N mica. Quanto ao aspeto que mais preocu-

www.minimal.pt

CONTROLO DE PONTO NA WEB

Melhor e mais Economico

Pode estar em toda a parte y
: > : <
. B ,. !

- @
Controlo de Ponto na Também Controlo de Ponto
WEB, sem Relogio com Relégio integrado

Para além do ponto, inclui |ustificagses, Anexo de
Justificativos & outros documentos & Mensagens

Tel: 4351 210 414 TOO * www.minimal.pt
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pou o management, 71% referiu a quebra
nas vendas e 14% a redugdo dos lucros.
Quanto a razdo para a crise portuguesa,
47% referiram a fragilidade da economia
portuguesa e a existéncia de uma politi-
ca internacional desadequada, sendo que
somente 41% atribuiram a culpa apenas
a fragilidade da economia portuguesa;
43% refere que os efeitos da crise vdo
sentir-se na sua empresa por mais de 24
meses, sendo que somente 8% refere 12
meses e 2% que ja ndo sente os efeitos da
crise. 52% dos inquiridos espera este ano
manter o orgamento de RH, enquanto
41% espera ainda ter de baixar face a
2013.

EIC FORMACAO COM NOVOS
CURSOS EM JULHO (10)

A EIC anunciou agora dois novos cursos
para o préximo més de julho. Nos dias 17
e 22 de julho, em Lisboa e no Porto, res-
petivamente, das 9:00 as 13:00 ird decor-
rer o curso Sensibilizagio ISO 9001:2015,
que permite: Conhecer as perspetivas de
mudangca relativas 4 norma de certificagio
de sistemas de gestdo da qualidade ISO
9001:2015; entender os esforcos da ISO
no sentido de integrar sistemas de gestio;
conhecer as principais mudangas introduzi-
das na nova versio da ISO 9001; conhecer
o processo de desenvolvimento da norma
e eventuais novas alteracdes que poderdo
acontecer até a sua publicagio; saber os pla-
nos da ISO e IAF para transi¢io para em-
presas certificadas. Este é um curso desti-
nado a representantes da Gestdo, Diretores
ou Gestores, Auditores internos, Auditores
externos (de 22 e 32 parte) e Consultores de

Sistemas de Gestao da Qualidade.

NELIA CAMARA NOMEADA
GERENTE DA MERCER
PORTUGAL (11)

Nélia Camara, Diretora do Retirement
Service Center (Lisbon RSC) da Mercer
Portugal, acaba de ser nomeada Geren-
te desta consultora, integrando assim
a atual equipa de gestdo composta por
Rui Guerra, Miguel Guerra, Paulo
Fradinho e Diogo Alarcio.

GATEWIT E A MELHOR PME
PORTUGUESA PARA TRABA-
LHAR NA EUROPA (12)

A Gatewit foi considerada a Melhor
Empresa Portuguesa para Trabalhar na
Europa, na categoria Pequenas e Mé-
dias empresas, segundo o estudo de-
senvolvido pelo Great Place to Work
Institute. Entre os aspetos mais valo-
rizados pelos colaboradores da Gatewit
encontram-se a autonomia e confianga
depositadas no seu trabalho, o espirito
de equipa e ambiente de trabalho. Des-
tacam-se ainda as atividades realizadas
em equipa, como a celebragio de datas
e eventos festivos.
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IBM ABRE CENTRO MUNDIAL
DE CcLOUD EM LISBOA (13)

A IBM anunciou a abertura de um cen-
tro de c/oud em Lisboa, parte de um in-
vestimento da Companhia de 1,2 mil
milhdes de délares em 15 centros de
cloud, para expandir a oferta de servigos
em cloud computing. O centro fard par-
te da rede mundial de centros IBM que
contard até ao final deste ano com 40
localizagoes.

Através do seu centro de dados, a IBM
oferece caracteristicas impares de exce-
léncia em termos de capacidade e resi-
liéncia. Este centro estd especialmente
desenhado para cargas de trabalho e
processos criticos de negécio, disponibi-
lizando servigos tanto a grandes como a
pequenas empresas € instituigdes.

CAMPEONATO DO MUNDO
NAO TRAZ CRESCIMENTO AO
BRASIL (14)

Apés uma andlise dos dados econémicos
brasileiros, a Euler Hermes, especialista
mundial em seguro de créditos e acio-
nista da COSEC, apresentou um estu-
do onde demonstra que o Campeonato
do Mundo de Futebol 2014 e os Jogos
Olimpicos de 2016 néo terdo um impac-
to positivo na economia Brasileira. No
dltimo Outlook econémico, a Euler Her-
mes demonstra claramente que os dois
eventos de nivel mundial a acontecer no
Brasil irdo aumentar exponencialmen-
te a inflagio neste mercado. A falta de
infraestruturas, um baixo investimento
crénico, as regras de protecionismo mer-
cantil, os elevados niveis de taxa¢io de
produtos em conjunto com um ambiente
empresarial complexo fazem com que
este pafs sul-americano nio aproveite ao
maximo a atividade econdmica adicional
que este tipo de eventos podem gerar.

GRUPO@WORK PARCEIRO DA
ESPIRITO SANTO VIAGENS

O Grupo Espirito Santos Viagens, espe-
cialista portugués em viagens e turismo,
elegeu o grupo@work para implementa-
¢do da sua solugio de Gestdo do Capital
Humano. Depois de conhecer a solugio
—uMan Global HR — a ES Viagens de-
cidiu evoluir nessa drea. “Apds uma pes-
quisa no mercado, optamos pela uMan@
work por ser a empresa que apresentava
uma solucdo integrada de Recursos Hu-
manos. Esta empresa foi a que nos apre-
sentou o programa que pretendiamos
e que satisfazia os objetivos da Espirito
Santo Viagens”, explica Fernanda Barata,
Diretora de RH da ES Viagens.

AMBIENTE DE TRABALHO IN-
FLUENCIA A PRODUTIVIDADE (13)
Uma das concluses alcangadas pelo 1
Observatdrio da Repercussio do Trabalho e
Produtividade, realizado pela Associagio



Espanhola de Diretores de Recursos & Cheque Creche e Cheque Estudante.
Humanos ¢ a empresa CBRE aponta

que oito em cada dez responsdveis por VIA SALARIO MEDIO DOSTT E DE
cargos de chefia acredita que o ambien- @ MIPG_EEN‘Hg 582 EUROS

te laboral tem influéncia na produtivi- De acordo com o relatério de 2013 do
dade. Provedor da Etica Empresarial e do
Em Portugal, o grupo internacional Trabalhador Temporirio, o saldrio mé-

dio anual auferido pelos trabalhadores

Uqu tempordrios era de 589,73 euros em

@ WO],; . 2011. Cerca de 43,3% dos trabalhado-

Albenture tem apostado, nos ultimos
anos, em fomentar um bom clima la- i,
boral através de uma ampla gama de I

servicos que oferece aos funciondrios
das suas empresas-clientes, para que
disfrutem de uma melhor qualidade de
vida e se sintam bem nos seus locais de

res tempordrios auferiram, em 2012, sa-

larios entre os 485 euros e os 600 euros.
13 Os valores superiores a 1000 euros sdo
escassos no universo do trabalho tem-

722

trabalho. porério e abrangem apenas 3,2% traba-
lhadores.

MERCER PORTUGAL E GRUPO "

EDENRED PROMOVEM BENEFI- M E RC E R FALTAS AO TRABALHO PASSAM

CIOS SOCIAIS (14) A SER DESCONTADAS NOS SU-

A Mercer Portugal acaba de anunciar PLEMENTOS

uma parceria estratégica com a Eden- O Governo decidiu, em Conselho de

red Portugal, criadora do titulo refeigio B Ed en red Ministros, deixar de pagar os suple-

e especialista mundial nos servigos pré- mentos quando um funciondrio falta ao
-pagos para empresas, que visa oferecer trabalho. Ainda assim, vai continuar a

y

as organiza¢des um conjunto de benefi- 14 pagéd-los quando os trabalhadores es-
cios sociais dedicados a 4reas essenciais tiverem de férias. Mas uma das novas
como a educagio e a alimentagio, bem regras estabelece que faltas ao trabalho
como promover a flexibilizagio dos pla- passam a implicar a redugdo do valor
nos de beneficios. Esta parceria vai per- dos suplementos. O mesmo ndo suce-
mitir & Mercer distribuir os seguintes derd, porém, quando o funciondrio es-
beneficios sociais: Euroticket a 1la Card, k\ tiver de férias.

: = OBJETIVOS CALENDARIC
FDS“Gradua‘;aD OBIETIVOS A\LENDARID
- Jatar os participantes de Setembro de 2014 a julho de 2015
GEStaO técnica e cientifica
multidisciplinar de forma a Informacdes e Candidatura
de Pessoas permitir uma visio integrada Vanessa Liz e
e aplicada das que 5 E: pggn®pbs.uppt | T:226 153 276/70
6.% edicdo // 2014 / 2015 relacionadas com a gestio
PEs504S Nas organizacoes

DESTINATARIOS CANDIDATURAS
: : ATE 15 DE JULHO DE 2014
Profissionais em gestidn de
recursos human | Bem aukras
areas que ambicionem atualizar
canfecimentos

na areaou reflet bre as
suas praticas de infervencao
organizacional

To Change Lives
bs. L St ET
W g oas /|igion T | EmcasEaesion  UNICON
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Amandio da Fonseca,

arte de escolher pessoas
constituiu desde sem-
pre uma questido cru-
cial. A escolha de um
lider para o grupo ou um traba-
lhador para qualquer tipo de tarefa
foi, durante milhares de anos, um
problema relativamente simples,
na medida em que, intuitivamente,
o mais forte, o mais bem constitui-
do, ou a melhor aparéncia tornavam
as escolhas ficeis.
Com a revolugio industrial, embo-
ra a complei¢do fisica continuasse
a ser importante, as exigéncias fo-
ram-se tornando maiores e os cri-
térios de escolha mais apertados.
No entanto, é apenas no inicio do
séc. XX que os processos de sele-
¢do se tornam mais elaborados e
as pesquisas na identifica¢io do
talento surgem associadas a ca-
pacidades intelectuais e aptiddes,
medidas de inteligéncia geral, ra-
ciocinio 1égico, verbal, numérico
etc., através da utilizagdo de testes
normalizados, da avaliagio de fa-
tores educacionais, da experiéncia
anterior e do desempenho em fun-
¢oes semelhantes.
Nos anos 80, a crescente complexi-
dades das organizagdes leva a que
os fatores intelectuais, o desempe-
nho anterior e a experiéncia pro-
fissional sejam ultrapassadas pela
necessidade de os trabalhadores

dominarem competéncias - conhe-
cimentos e técnicas de saber fazer
— que McLeland impos, em 1973
— como mais importantes que o
QI. Os critérios de sele¢do enri-
queceram quando, em 1995, Gole-
man cotou e definiu a Inteligéncia
Emocional — quando os profis-
sionais jd avaliavam a maturidade
emocional — como fator mais im-
portante que o QI para o sucesso
na identifica¢do do talento.

Mas as vantagens das competén-
cias e da inteligéncia emocional
sobre o QI, a experiéncia anterior e
o desempenho estdo, de novo, nos
estertores da crise atual, a ser pos-
tos em causa com a emergéncia de
uma nova abordagem preditiva do
sucesso: o potencial.

Para os especialistas, o potencial
¢ a capacidade individual de se
adaptar e desenvolver em contex-
tos e papéis crescentemente com-
plexos, numa nova era de avaliagio,
na qual a motivagdo, a curiosidade,
a visdo, o envolvimento e a deter-
minagdo passaram a ser principais
determinantes do sucesso dos ges-
tores.

Para Claudio Fernandez-Arioz,
autor de um livro recente sobre o
tema e especialista sénior na drea
da pesquisa de gestores de topo,
no mundo atual, altamente voli-
til, tingido de incerteza e cada vez

IO Pessoaljulholagosto2014

As novas
competéncias?

mais complexo e ambiguo, a inte-
ligéncia, as competéncias, a expe-
riéncia, o sucesso no desempenho
jé ndo sio suficientes para prever o
sucesso dos gestores.

O leitmotiv da avaliagdo jd ndo re-
side apenas no dominio das com-
peténcias, mas sim no potencial
para adquirir novas competéncias.
Um excelente desempenho nio
constitui garantia de que, numa
mudanga estratégica, uma revira-
volta no contexto competitivo dos
mercados ou a responsabilidade de
uma outra equipa de trabalho e ou-
tros desafios, o sucesso do desem-
penho atual se mantenham.

A motivagio, a visio dos negécios
e uma perspetiva geopolitica, ca-
pacidade de insight e descoberta, a
persuasio e a capacidade de con-
quistar a devogdo dos colaborado-
res e equipas de trabalho, a ambigio
de colocar uma marca prépria nos
desafios, casados com a humilda-
de de abdicar do pessoal em favor
do coletivo, tornaram-se 0s marcos
identificativos do potencial.
Inquestionavelmente a identificagdo
do potencial é muito mais comple-
xa do que os habituais parimetros
de avaliagdo. O que nos remete para
profissionais muito qualificados e ex-
perientes, para alcangarmos os novos

desafios da avaliagio. 3

Porto Santo, 04/07/2014



AGENDA

a

SEMINARIO GESTAO POR
COMPETENCIAS

O Seminario Gestdo por Competéncias, orga-
nizado pelo Let's Talk Group em Mogambi-
que, ird decorrer de 27 a 29 outubro 2014,
no VIP Grand Maputo Hotel.

Este semindrio foi concebido para todos os
profissionais da area de Gestdo de Pessoas,
Recursos Humanos, Gestores de organi-
zagBes de todos os setores que procuram
desenvolver  conhecimentos  fundamentais
sobre o tema e conhecer uma abordagem
pratica para implementagao.
wwwiletstalkgroup.com/pt/

CONFERENCIA DE RH:
PESSOAS & ESTRATEGIA

A Vantagem + vai organizar, no dia |3
de novembro, a Conferéncia Pessoas &
Estratégia, para abordar as Boas Préticas
e Tendéncias na Gestdo dos RH. Esta
Conferéncia vai ter um painel Unico de
oradores e contard ainda com a presen-
ca especial do Professor Idalberto Chia-
venato, um nome incontornavel e uma
das maiores referéncias mundiais na ges-
tdo de pessoas.
www.vantagem.com/eventos.aspx?id=83 |

Fi I r

“VERTENTES E DESAFIOS
DA SEGURANCA” 2014

No dmbito da 4* edi¢do do Congresso
(VDS2014), vai decorrer o evento “Ver-
tentes e Desafios da Seguranga” nos dias
30 e 31 de outubro de 2014, em Leiria.
Este evento é apoiado pela ACT enquan-
to PFN da EU-OSHA. Este evento abor-
dard também assuntos relacionados com a
Campanha Europeia 2014-2015 da Agén-
cia Europeia de Seguranca e Sadde no Tra-
balho (EU-OSHA), subordinada ao tema
Gestdo do stresse e dos riscos psicossociais
no trabalho, entre os quais o Assédio La-
boral, o Stresse e a Violéncia no Trabalho.
www.vds-isla.pt

BEST ABOUT
PEOPLE LEADERSHIP

A Aps Consultores vai realizar nos dias
10, I'l, 12, 17, 18 e 19 de outubro, no
Hotel Real Oeiras, a |1* Edicdo do BEST
ABOUT PEOPLE LEADERSHIP, a agdo
de formagdo que permite identificar e
desenvolver as competéncias criticas
para a formagdo completa do lider,
abordando os contelidos que permiti-
rdo ampliar a sua visdo e o desenvolvi-
mento do seu potencial.
www.apsconsultores.pt/best-about-people-
-leadership-2/

INTERNATIONAL CON-
GRESS ON ENVIRONMEN-
TAL HEALTH 2014

Nos dias 24 a 26 de setembro de 2014 ird
decorrer no Porto, o 3° Congresso Inter-
nacional de Saude Ambiental (ICEH2014),
organizado pela Area Técnico-Cientifica
de Salde Ambiental da Escola Superior
de Tecnologia da Saide do Instituto Po-
litécnico do Porto. O tema principal do
evento é Emerging Risks and Challenges on
Environment, Health and Safety.
wwwi.iceh2014.pt.to

LUANDA: MBA CORPORATE
MANAGEMENT

O MBA Corporate Management, de-
senvolvido pelo Let's Talk Group, ira
decorrer de setembro de 2014 a no-
vembro de 2015, no Epic Sana Luanda
Hotel.

Adoptando a metodologia do “Método
do Caso”, inspirado no modelo da Har-
vard Business School, os participantes
sdo colocados em circunstancias se-
melhantes as do dia a dia organizacio-
nal, sendo-lhes proposta a resolugdo de
questdes que exigem andlises rigorosas,
solugbes eficazes e decisdes negociadas.
www letstalkgroup.com/pt

w0 10 ANOS
careview

Plataforma de Seguranca e Salide no Trabalho

Gestdo de Servigos Externos e Infernos

= Cliente’ e Calab

= Médicos e Enfermeiros
= Técnicos de Seguranga
¥ Prestodores

= e-Learning
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ESPECIAL 50 ANOS APG

O melhor do mundo s3o as
Pessoas

A APG nasceu, pela mdo de Raul Caldeira, em 1964, num tempo em
que a liberdade associativa era uma miragem. Liberdade de expressao
e de associagdo eram infragdes muito graves — de lesa ditadura. Ainda
assim, ela nasceu. Foi contra a maré, contra as correntes politicas, contra o
regime, contra tudo e contra todos mas sempre a favor das Pessoas que se
constituiu. O tempo passa e ja 14 vdo 50 anos. Agora, em plena liberdade,
cabe a revista Pessoal prestar-lhe a devida homenagem. Nao fosse ela
também uma expressdo da sua nobre missdo.
Nas paginas que se seguem pode ficar a perceber a histéria da associagao,
irreverente, responsavel, batalhadora, inovadora, humana e persistente na
sua causa: as PESSOAS.

» Acontecimentos e Factos do ano|964

* Entrevista a Pedro Mota Soares, Ministro da Solidariedade,

Emprego e Segurancga Social

* Quem foram os |3 Presidentes da histéria da APG?

* Entrevista com o atual Presidente, Luis Bento

* Reportagem com quem trabalha todos os dias na associagdo

* Entrevista com Vitor Carvalho, Diretor Executivo da APG

* A histéria dos Encontros e Congressos da APG em imagens

* Os 50 livros que mudaram o mundo dos Recursos Humanos

* O que sera a Gestdo de Pessoas no futuro?

* Human Governance por Mario Cettil

* Discurso Direto de lzy Behar e Pieter Haen

* |0 conquistas e 10 objetivos na area da Formacdo e Coaching

O futuro é ja amanhd, por Maria Manuel Seabra da Costa, PwC

» Conclusdes do |8° Encontro Nacional de Formadores e Coaches

* A importancia do associativismo profissional: uma perspetiva

histérica, por Alexandre Honrado

.~ ':g CEB D o ﬁ (& ) ;

MSOCCAD PORTRGHESY
IS GEVTORES | THENHDS
B EECURSOS HUMAKDS
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ACONTECIMENTOS E FACTOS DE 1964

O PAIGC faz uma ofensiva na
ilha de Como, a primeira zona
libertada da Guiné Portuguesa. A
luta armada nesta antiga coldnia
havia comegado um ano antes

E criada no exilio, por dissidentes
do PCP, a FAP - Frente de Accdo
Patridtica

Realiza-seem ArgelaIII !
Conferéncia da Frente
Patriotica de Libertagao |
Nacional, organizagao !
clandestina, de comba- :
te ao regime do Estado 1
Novo, criada em 1962. :
Humberto Delgado aban-
dona, em rutura, a FPLN 1

Fundacdo, por Manuel de Bri-
to, da “Galeria 111” a mais antiga
galeria portuguesa em funciona-
mento

E publicada uma nova edigio do
livro de Jaime Cortesao Facto-
res Democraticos da Formagao de
Portugal (1 edigédo: 1930)

Os Beatles chegam pela primeira,
vez a0 top das tabelas de vendas

E realizado o primeiro
transplante de coragao no
mundo. O paciente sobre-

1
1
1
1
| vive apenas 3 horas

Pela primeira vez, os servigos de
saude dos Estados Unidos esta-
belecem a ligagao entre os cigar-
ros e 0 cancro no pulmao

E publicado nos Estados Unidos
da Ameérica o Relatorio Warren
sobre o assassinio do Presidente
Kennedy

Os Estados Unidos e a Unido So-
viética langam naves equipadas
para fotografar Marte

Martin Luther King rece-
be o Prémio Nobel da Paz
pelo seu combate a desi-
gualdade racial através da

nao violéncia,

O Prémio Nobel da Literatura
é atribuido a Jean-Paul Sar-
tre que se recusa a recebé-lo por
acreditar que “nenhum escritor
pode ser transformado em insti-
tuicdo”

A Franca estabelece relagdes di-
plomaticas com a China

Realizam-se os Jogos Olimpicos
de Toquio nio tendo Portugal ga-
nho qualquer medalha

Golpe de Estado militar
no Brasil e destituicdo do
Presidente Joao Goulart. A
ditadura militar é impos-
ta tendo durado até 1985,
ano em que foi democrati-
camente eleito o Presiden-
te Tancredo Neves
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O Prémio “Critica de Arte”, da
Fundagéo Calouste Gulbenkian, é
atribuido a Nuno Portas

E fundada, em Genebra, na Sui-
¢a, por Mario Soares, Francisco
Ramos da Costa e Manuel Tito de
Morais, a Acgao Socialista Portu-
guesa, embrido do futuro Partido
Socialista

Os pescadores do Algarve en-
tram em greve durante 12 dias,
reclamando melhores condigcdes
de trabalho

A escolaridade obrigato-
ria em Portugal passa de
4 para 6 anos

O Sporting Clube de Por-
tugal conquista a Taca
das Tagas, vencendo na
final o MTK de Budapeste

Estreia nas salas de cinema os
filmes My Fair Lady, de George
Cukor, Mary Poppins, de Robert
Stevenson, Zorba, o Grego, de
Michael Cacoyannis, Dr. Estanho-
amor, de Stanley Kubrick. Em
Portugal é realizado o filme Belar-
mino, de Fernando Lopes

Devido as criticas que recebe
por causa do regime do apar-
theid, a Africa do Sul retira-se
da Organizagdo Internacional
do Trabalho

Nelson Mandela é conde-
nado por ag¢oes de sabota-
gem em Pretoria, Africa do
Sul

Morre Nehru, lutador da inde-
pendéncia da India e seu primei-
ro Primeiro-Ministro, herdeiro
politico de Gandhi e pai de Indira
Gandhi tendo sido um dos fun-
dadores do Movimento dos Nao-
-Alinhados

Continuacao do Concilio Vatica-
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no II iniciado em 1962 por Joédo
XXIII com a presenca de dois mil
bispos de todo o mundo. O Conci-
lio prolongou-se até 1965, ja no
pontificado do papa Joao Paulo
VI, uma vez que Jodo XXIII fale-
ceu em 1963

No Chipre, violentos combates
entre gregos e turcos leva a que
uma forc¢a de paz da ONU assuma
o0 controlo desta ilha mediterra-
nica. Os combates, contudo, con-
tinuarao

O arquiteto Minoru Yamasaki
revela o seu projeto para o World
Trade Center de Nova Iorque

Abre a primeira loja de conve-
niéncia nos Estados Unidos da
América (das 7h00 as 23h00)

Sidney Poitier torna-se o primei-
ro afro-americano a ganhar o Os-
car de Melhor Ator

E apresentado na reunido do
Comité Central do PCP, um do-
cumento da autoria de Alvaro
Cunhal intitulado Rumo a Vitéria

: A Radiotelevisiao Portu-
, 8uesa (RTP) emite o Fes-
1 tival da Cangdo, para es-
: colher o seu representante
1 na Eurovisdo. Antoénio Cal-
: vario sera o vencedor com
, acangao Oragao

Nasce 0 escritor e jornalista da
RTP, José Rodrigues dos Santos

Com 70 anos morre o Marechal
Francisco Craveiro Lopes, Pre-
sidente da Republica Portuguesa
entre 1951 e 1958 mas que, jun-
tamente com o General Humber-
to Delgado, viria a ser um oposi-
tor a Salazar

Com o apoio da Liga Arabe, é
criada no Egipto a OLP - Orga-
nizacdo para a Libertacdo da
Palestina

O Papa Paulo VI concede a Nos-
sa Senhora de Fatima a “Rosa
de Ouro” no encerramento da 3*
sessdo do Concilio Vaticano II

A China Popular afasta-se ideolo-
gicamente da Unido Soviética

A Franca e a Gra-Bretanha che-
gam a acordo sobre o Tanel da
Mancha



POR: VITOR CARVALHO

Continua a “Guerra Fria”: os
Estados Unidos acusam a Unido
Soviética de ter colocado mi-
crofones na sua embaixada em
Moscovo

A PIDE (policia politica do regi-
me do Estado Novo) emite um co-
municado onde acusa Humberto
Delgado de auxilio aos “grupos
terroristas”
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José Afonso escreve :
Grandola Vila Morena na,
Sociedade Musical Frater- 1
nidade Operaria Grando- :
lense. O texto da cancdo
surgiu quando o composi- I
tor soube que era comum :
na vila de Grandola, quan-
do alguém comprava um |
livro, colocé-lo de imediato |
8 disposicio de todos |
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Ameérico Tomas, Presidente da
Republica Portuguesa, efetua
uma visita oficial a Mogambi-
que com a finalidade de tranqui-
lizar os colonos portugueses no
IMesmo ano em que se inicia a luta
armada na ex-colonia

A BBC transmite um documen-
tario sobre a politica ultrama-
rina portuguesa: “os portugue-
ses nao podem pregar aos quatro
ventos que estao a difundir os
ideais do cristianismo e a cultura
ocidental, se continuam a recusar
a0s africanos a independéncia, di-
reito humano fundamental”

A ilha de Malta, a Zambia e o
Malawi tornam-se independen-
tes da Gra-Bretanha, passando a
integrar a Commonwealth

Malcolm X cria a “Organizacao
pela Identidade Afro-America-
na”

Com dois enforcamentos, a Gra-
-Bretanha aplica a pena de mor-
te pela ultima vez a qual s6 foi
definitivamente abolida, no pais
em 1998

: A “Ranger 7”, uma son-
, da lunar ndo tripulada
I  norte-americana, tira as
| primeiras fotos de grande
1 plano da Lua

Decorre a 27 edigdo da Volta
a Portugal em Bicicleta ganha
pelo ciclista Joaquim Le&o, do Fu-
tebol Clube do Porto

O Campeonato Portugués
de Futebol da primeira
divisdao, com 14 equipas
participantes, €& ganho
pelo Sport Lisboa e Benfi-
ca que assim conquistou o
décimo quarto titulo. Eusé-
bio, com 28 golos, foi 0 me-
lIhor marcador

Salazar apoia e incentiva Ian
Smith, o Primeiro-Ministro
branco da Rodésia, a separar-
-se do Reino Unido contribuindo
desse modo para que um governo
negro nacionalista ndo chegas-
se a0 poder na Rodésia do Sul e,
por conseguinte, limitando apoios
para os movimentos de libertacao
que atuavam em Angola e Mo-
gambique

Surgem varias cisdes no Par-
tido Comunista Portugués que
levam & criagdo, nomeadamente,

da Frente de Accgdo Popular (FAP)
e do Comité Marxista, Leninista
Portugués

E inaugurado o Mercado de Al-
valade Norte, na Avenida Rio de
Janeiro, em Lisboa, obra do ar-
quiteto Costa Belém

Da-se o acidente ferroviario de
Custoias, ocorrido na “Linha do
Porto & Pévoa e Famalicdo”, que
resulta na morte de 90 pessoas e
provoca mais de 100 feridos

A Republica Popular da China
deflagra uma bomba atomica e
torna-se na quinta poténcia nu-
clear juntando-se aos Estados
Unidos da, América, & Unido Sovi-
ética, ao Reino Unido e & Franga

Nikita Khrushchev é destitui-
do, sendo eleito como novo Pri-
meiro-Secretario da Unido Sovié-
tica, Leonid Brejnev

A Comissdo Warren, cria-
da para investigar o as-
sassinio do Presidente J.
F. Kennedy, conclui que
Lee Harvey Oswald agiu
sozinho na morte do Pre-
sidente americano

0 Vaticano abole o Latim como a,
lingua oficial da liturgia catolica

E lancado o primeiro satélite
meteoroldgico capaz de fornecer
fotos noturnas das nuvens

E produzido nos Estados Uni-
dos da Ameérica o primeiro Ford
Mustang tendo-se tornado num
enorme sucesso
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ACONTECIMENTOS B FACTOS DE 1964

Nasce em Beirute, no Libano, o
ator Keanu Reeves

Morre Ian Fleming, o cria-
dor do famoso agente secre-
to ao servigo de sua Majes-
tade, James Bond

Lyndon dJohnson, Presidente
americano em exercicio apds a
morte de J. F. Kennedy, ganha as
eleigbes presidenciais pelo Partido
Democrata

Um acidente aéreo da companhia
British Eagle International Air-
lines mata todos os 83 ocupantes
do avido que voava entre Londres
e Innsbruck. O desastre deu-se
na parte final do voo quando o
aviao embateu numa montanha
a sudoeste do aeroporto de Glun-
gezer, na Austria

Em Genebra, na Suica, 119
paises participam na pri-
meira Conferéncia Mun-
dial sobre o Comércio e o
Desenvolvimento, organi-
zada pelas Nacoes Unidas

Inicio das campanhas de luta ar-
mada da FRELIMO em Mogam-
bique abrindo mais uma frente na
Guerra Colonial Portuguesa

Terramoto e crise sismica-
-vulcanica na ilha de Sao
Jorge, nos Acores, causa
grandes estragos no parque
habitacional da ilha e obriga,
a evacuagdo de varias loca-
lidades

E criado pela Fundagdo Calouste
Gulbenkian o “Coro Gulbenkian”
que conta atualmente com perto
de 100 coralistas

Bonecos de cera dos Beatles sao
colocados em exposi¢cao no Mu-
seu Madame Tussaud, em Lon-
dres. Os Beatles sdo os primeiros
artistas pop a serem expostos no
museu

Pier Paolo Pasolini realiza o fil-
me O Evangelho Segundo Sao
Mateus cuja intencao era mostrar
Jesus como um homem do seu
tempo e para isso o realizador es-
colhe atores amadores ou pessoas
do povo

Cassius Clay, entdo com 22 anos,
surpreende os apostadores ao

destronar o campedo mundial de
pesos-pesados, Sonny Liston, no
mesmo ano em que adere ao isla-
mismo e muda 0 seu nome para
Muhammad Ali

Adolfo Vieira de Brito é eleito o
23° presidente do Sport Lisboa e
Benfica, mantendo-se no cargo até
1969

Nasce Michelle Obama, a atual
Primeira-dama dos Estados Uni-
dos da Ameérica

Morte do general americano e
um dos vencedores da Segunda
Guerra Mundial, Douglas MacAr-
thur

A FRELIMO da inicio a
luta armada em Mocam-
bique abrindo uma terceira
frente da guerra dos movi-
mentos de libertagdo nas
colénias portuguesas em
Africa, depois de Angola e

1
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1 da Guiné-Bissau

O Banco Nacional Ultramarino,
banco publico portugués subsidi-
ario da Caixa Geral de Depdsitos
que operava em varios paises, mas
em especial nas antigas colonias
portuguesas, comemora 100 anos
de vida

Os Estados Unidos da América
come¢cam a bombardear o Viet-
name do Norte. A Guerra do Vie-
tname s6 terminou 11 anos depois,
com & milhoes de vietnamitas e 58
mil americanos mortos

Jack Ruby, o homem que matou
Lee Harvey Oswald, o presumi-
vel assassino do Presidente John
F. Kennedy, é considerado culpado
do homicidio de Oswald e senten-
ciado & morte na cadeira elétrica

A Grécia, cujo rei Paulo I havia
falecido no mesmo ano, recusa
iniciar conversacgoes com a Tur-
quia sobre a questao de Chipre

A Unido Soviética lanca o satélite
“Voskhod” (que, em russo, signifi-
ca “Alvorada”), pela primeira vez
com trés cosmonautas a bordo

Os Rolling Stones lancam
o seu primeiro album cha-
mado simplesmente The
Rolling Stones e fazem a sua
estreia num programa, tele-
visivo dos Estados Unidos
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Estreia o filme de agio e |
espionagem Goldfinger, o
terceiro da série 007, com !
Sean Connery no papel do :
agente secreto James Bond 1
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Joaquim Ledo, do Futebol Clube
do Porto, ganha a Volta a Portu-
gal em Bicicleta

Nascem Diana Krall, cantora e
pianista canadiana de jazz e Dan
Brown, escritor americano do
bestseller O Codigo da Vinci, en-
tre outros livros

Publicacgdo dos livros O Cavalei-
ro da Dinamarca e Livro Sexto
de Sophia de Mello Breyner An-
dresen. Este ultimo haveria de
receber no mesmo ano o Grande
Prémio de Poesia da Sociedade
Portuguesa de Escritores

O Presidente da Republica, Almi-
rante Américo Tomas, inaugura
no Tramagal a fabrica da Meta-
lurgia, Duarte Ferreira, que prevé
montar 600 camides por ano

E inaugurada a eletrificagdo do
trogo ferroviario entre Coimbra
e a Pampilhosa

E analisado o anteprojeto, ja
aprovado pela Camara Municipal
de Lisboa, do prolongamento da
Avenida da Liberdade

Fundeia no rio Tejo a maior es-
quadra de sempre que veio a Por-
tugal constituida por 6 navios de
guerra da NATO

E publicada uma portaria auto-
rizando a PSP a utilizar o novo
lema “Pela Ordem e pela Patria”

E fundada no Porto a “Cooperativa
Arvore”

Realizam-se manifestagoes no 1°
de maio em Alpiarca, Algarve e Lis-
boa onde se registam disturbios no
Rossio e na Avenida da Liberdade

Um autocarro que efetuava
0 percurso entre Lamego e
Peso da Régua precipita-se
de uma altura de 30 metros
a0 entrar na ponte desta vila
que atravessa o rio Douro,
provocando a morte de 5 es-
tudantes adolescentes e de
2 adultos bem como varios
feridos
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Pedro Mota Soares
Ministro da Solidariedade, Emprego e Seguranca Social
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Um Ministro otimista e realista

O mais novo Ministro da Nacdo, Pedro Mota
Soares, Ministro da Solidariedade, Trabalho e
da Seguranc¢a Social, faz parte da Comissdo

de Honra dos 50 anos da APG, uma das mais
antigas associagdes profissionais do nosso Pals.
Embora o tempo os separe, sdo as motivagdes
e preocupagdes com as pessoas que os unem.
A revista Pessoal da-lhe aqui conta do que pensa
o nosso Ministro sobre desemprego, formagao,
salarios, trabalho precario, reformas e pensdes
e outros temas que fazem parte do dia a dia da
gestdo de pessoas.

mundo do trabalho mu-
dou muito na ultima dé-
cada. Temos uma taxa de
desemprego elevadissi-
ma. Que tipo de desemprego temos
e como combaté-lo?
O nivel de desemprego que temos
ndo pode deixar ninguém descansa-
do. Felizmente a tendéncia foi inver-
tida. Estamos no 17° més consecu-
tivo sem aumento do desemprego e
a taxa baixou 3,1 pontos percentuais
para os 14,3%. Mas hd ainda muito
a fazer. Especialmente para ajudar os
desempregados de longa duracio - nor-
malmente com idades acima dos 45
anos — a voltarem ao mercado de
trabalho e para ajudar os jovens a

encontrarem uma oportunidade para
mostrarem o que valem. Ora, isso s6

por: Catarina G. Barosa fotos: Tema Central se faz dando espago a economia, a0

g
ELEVAMOS AS SUAS
POTENCIALIDADES.

Mo Grupo Multipessoal, elevamos as suas
potencialidades. |dentificamos o melhor de
cada candidato e adaptamo-la ao mercado de
trabalho. Deste modo, potenciamos o que de
mats positivo ha em II:IdG‘_.' a5 2reas em qIJE'
intervimos: eutsourcing, trabalhe temporério,
formacioe consultoria, recrutamento e selegho
e outsourcing especializado na sadde e nas Tl's.
Para que qualquer processo seja um 8xito,
existe uma formula simples: envalver o Grupo
Multipessoal na operagao. O resultado final
serd sempre o sucesso elevado as suas
melhores expetativas.
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crescimento e ao desenvolvimento
das empresas. E ¢ esse caminho que
trilhamos agora, depois de ultrapas-
sado o resgate financeiro a que tinha-
mos sido conduzidos, depois de con-
solidadas as contas publicas. Agora ji
nos é possivel preparar a reforma do
IRC, preparar a reforma do IRS para
que o futuro seja mais aliviado e com
ele cresca o emprego.

Qual a taxa de desemprego mini-
ma aceitivel para um pais poder ser
uma referéncia em termos de mer-
cado de trabalho?

Nio hd minimos aceitiveis, nio ha
minimos comportiveis. Um Governo
nunca pode baixar os bragos perante
um cendrio de desemprego, sobre-
tudo como aquele que atravessamos.
Conseguimos inverter a tendéncia de
subida que se vinha a verificar desde
2002, mas temos todos muito a fazer.

Considera que o mercado de

‘“Estamos no 17°

més consecutivo sem
aumento do desemprego
e a taxa baixou 3,1
pontos percentuais

para os 14,3%.”

trabalho evoluiu mais rapida-
mente do que a legislacao que se
lhe aplica? Estamos a pensar no
atual Cédigo de Trabalho e nas
alteracdes que se verificaram no
mercado nos ultimos dez anos.
A segmentagio do mercado de traba-
lho era um dos problemas que Por-
tugal tinha a resolver. Virios estudos,
inclusivamente do Banco de Por-
tugal, alertavam para esse facto. Foi
para ultrapassar esse problema que
trabalhdmos em estreito didlogo com
0s parceiros soclais.

Fizemos um conjunto vasto de re-
formas e ¢é tempo de deixar que estas
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medidas se facam sentir, agora, ao ni-
vel da competitividade e flexibilidade
que nos foi exigida para a transfor-
mag¢do de um mercado de trabalho
cada dia mais exigente.

De pouco serve estarmos a tomar
medidas sobre medidas sem que se
avalie o seu efeito. E preciso deixar
que o mercado de trabalho, as empre-
sas, os empregadores, tenham tempo
para compreender e absorver as mu-
dangas. Tenham tempo para lhes dar
a utilidade devida e evoluam para um
cendrio mais favoravel. E pelos sinais
positivos que vamos colhendo, vemos
que o véo fazendo.

Considera que se trata de um Cé-
i (0] (] rabalno excessivanlen (
digo de Trabalh t
protetor em relagdo ao trabalhador?
esultou de um equilibrio que foi
Resultou d lib f
possivel gerar entre parceiros sociais
e Governo; representantes dos tra-
adores com capacidade de com-

balhad dade d
promisso e entidades patronais. Se
o compromisso for cumprido pelas
partes o resultado serd positivo para
todos.

Como qualifica a relagio do atual
Governo com os parceiros sociais?
E, na sua grande maioria dos parcei-
ros, uma rela¢io assente no sentido
de Estado, do respeito pelo com-
promisso e do superior interesse de
Portugal. Os acordos de concertagio
que temos conseguido alcangar, num
tempo tdo dificil, sdo o essencial para
Portugal, quer no plano interno, quer
no plano externo.

O que pensa da contratagio coleti-
va existente? Faz sentido existir esta
salvaguarda adicional de direitos
dos trabalhadores?

Precisa de ser dinamizada. Era preci-
so rever as condi¢des em que se po-
diam emitir portarias de extensio. E
nesse sentido trabalhdmos para que
a emissdo de portarias de extensdo
ajudasse a dinamizar a contratacio
coletiva, indo ao encontro quer das
preocupagdes dos parceiros sociais,
quer dos interesses dos trabalhadores
e empregadores.

Era também preciso rever regras,
especialmente as respeitantes a
caducidade das convengdes coleti-
vas, de forma a dar estimulos para
que empregadores e trabalhadores
se sentem A mesa, e negoceiem as
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melhores condi¢des para todos.
Uma dinamizagio da contratagio
coletiva que dé corpo ao processo de
moderniza¢io do mercado de traba-
lho que temos vindo a construir e que
vai mostrando j4 alguns resultados.

Os trabalhadores, principalmente
os da funcio publica, tém sido ex-
tremamente penalizados com as
politicas de austeridade postas em
pritica pelo atual Governo. Esta
austeridade, além de ter diminuido
o seu poder de compra, afetou tam-
bém a relagio de confianga entre os
trabalhadores e o Estado. Como re-
por essa confianga?

Mostrando que todo o seu esforgo
ndo foi em vio. Que a situagio de
bancarrota em que recebemos o Pais
a esse esfor¢o obrigava, mas que re-

“O que o Governo ago-
ra propds foi aumentar
o SMN a médio prazo,
ligando este ao aumen-
to da produtividade.”

cuperado o futuro e o futuro dos seus
filhos, esse esforgo terd valido a pena.
O Governo nio tomou as decisdes
que tomou de dnimo leve, fé-lo pen-
sando que ndo cumprir seria bastante
mais penoso para todos, nomeada-
mente, porque ndo haveria dinheiro
para pagar saldrios, pensbes ¢ pres-
tagbes sociais. Corriamos o risco de
sair do euro, 0 que representaria um
desastre social. Mas o Governo fé-
-lo protegendo os mais fracos e ex-
cluidos e também pensando que nio
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cumprir seria hipotecar as futuras
geragdes e o seu futuro.

Ha funcionarios publicos a mais?
Tem de existir a negociagio de uma
politica coordenada entre reformas
antecipadas nas Administracdes Pu-
blicas, objetivos de redugio da despe-
sa com pessoal através da requalifica-
¢do, rescisdes amigdveis e trabalho e
reforma a tempo parcial, e os neces-
sdrios, embora limitados, indicadores
de renovagio e contratagio, nas Ad-
ministragdes Publicas, de modo a ga-
rantir o rejuvenescimento do Estado
e dos seus servicos. Isso, sim.

Qual seria o salirio minimo nacio-
nal aceitavel para se viver razoavel-
mente no nosso Pais?

A atualizagdo do saldrio minimo foi
suspensa pelo anterior Governo do
PS. Foi alids o anterior Governo do
PS que incluiu no memorando de
entendimento a necessidade de exis-
tir consentimento prévio da Troika.
Decorrente dessa decisio do Gover-
no anterior o SMN esteve congelado
durante trés anos e meio.

O que o Governo agora propds foi
aumentar o SMN a médio prazo, li-
gando este a0 aumento da produtivi-

dade.

Como analisa a evolu¢io da forma-
¢ao em Portugal?

Os servigos publicos devem sempre
redobrar esfor¢os quando se trata de
ajudar portugueses que estdo em si-
tuagdes mais dificeis, especialmente
com quem estd no desemprego.

Seja na promogio de politicas ativas
de emprego, na capacitagio de traba-
lhadores e desempregados, na forma-
¢do e na cada vez maior exigéncia de
ir adaptando os recursos humanos as
exigéncias do mercado laboral.

E com esse objetivo que temos vin-
do a articular conteidos com cada
vez mais empresas e com elas temos
vindo a estabelecer maiores e me-
lhores parcerias. Uma governanga
integrada nesta drea ¢ fundamental,
pois sé assim asseguramos que ad-
ministramos a formagio que o tecido
empresarial precisa. Dai resulta uma
melhor adequagio 4 procura e melho-
res colocagdes. A verdade é que nos
cinco primeiros meses de 2014 foram
registadas 44 695 colocagdes, o que
significa um crescimento de 41,8%
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GRANDE ENTREVISTA

relativamente a idéntico periodo de
2013 e isso deixa-nos otimistas quan-
to ao futuro e confiantes que ¢é esta a
estratégia a seguir.

O trabalho temporirio tem vindo
a crescer no nosso Pais. Hi quem
considere esta forma de contratagio
como precziria. O que pensa Sobre
isso?

Relativamente a precariedade hd que
estar atentos aos nimeros.

No ultimo ano, por exemplo, seja com
contratos a termo, seja com contratos
sem termo, houve sempre criagio de
emprego. Ambos os casos aumenta-
ram em numero.

Mas a criagdo de contratos com ter-
mo foi de 28 mil novos casos, en-
quanto os sem termo foram de 95 mil
novos contratos celebrados. Por cada
posto de trabalho a termo, as empre-
sas celebraram com os seus novos tra-
balhadores 3,4 contratos sem termo.
E este ¢ um indicador que nio ¢
apenas importante para quem sai
do desemprego. E um indicador que
reflete a estabilidade, a fase do ciclo
econémico ascendente, que é preciso
para que a aposta em novos postos de
trabalho seja duradoura, seja a longo
prazo.

OS portugueses C()nle(r"(lnl a ﬁCﬂI'
assustados com o facto de sermos
um Pais cada vez mais envelhecido.
A populagio ativa no futuro pode
nao ser Suﬁciellte para sustentar as
politicas sociais do Estado, em par-
tiCul‘(ll' oS paganlentos dﬂS penS()eS
de reforma. E preciso fazer alguma
coisa desde ji. Este é um assunto
que o preocupa? O que poderi fa-
zer-se?

Este nio é um desafio apenas de Por-
tugal. E uma preocupacio europeia,
um desafio para os paises desenvolvi-
dos. Reformar o Estado Social é por
isso condi¢do primeira para assegurar
que 0 mantemos.

Nas prestagdes sociais temos de ga-
rantir que chegam a quem, efetiva-
mente, delas precisa, diminuindo o
seu risco moral e a exposi¢do ao abu-
so e a fraude.

E relativamente as pensbes temos
que terminar a reforma que em 2007
ficou incompleta. Esse conjunto de
medidas estd em curso: alterimos a
idade de acesso a reforma com base
num novo fator de sustentabilidade,

“...ainda recentemente
conseguimos o maior
pacote de investimento
dos ultimos trés anos:
391 milhoes de euros
que deverao criar 406
postos de trabalho”

aproximdmos o regime da Caixa Ge-
ral de Aposentagdes do regime geral
da seguranga social, baseados na jus-
tica e equidade. E para o futuro, con-
seguimos garantir que o regime de
pensdes em Portugal estd mais perto
da sustentabilidade, respeitando as
expetativas de geracdes presentes e
geragdes futuras.

Ha uma nova pobreza em Portugal,
aquela que resultou desta forte crise
economica e financeira. Hoje temos
pobres instruidos mas emocional-
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mente destruidos. Reconhece este

novo tipo de pobreza?

Resulta de uma crise de oportuni-
dades e sdo essas oportunidades que
temos vindo a construir, quer por via
da atragio do investimento estrangei-
ro — por exemplo, ainda recentemen-
te conseguimos o maior pacote de
investimento dos ultimos trés anos:
391 milhdes de euros que deverdo
criar 406 postos de trabalho — quer
por via da consolidagio do comporta-
mento econémico no nosso Pais que
da, hoje, nota de inversdo e de cres-
cimento. Mas durante este periodo
duro, nunca descurdmos quem mais
precisava e gracas a um programa de
emergéncia social que langdmos mal
tomdmos posse, foi possivel mitigar
o efeito da crise junto daqueles que
a ela estavam mais expostos, aqueles
que menos rendimentos tinham: au-
mentando pensbes para um milhdo
de pensionistas que recebiam as pen-
sbes mais baixas, majorando subsidio



de desemprego para casais em situa-
¢do de desemprego, criando um novo
modelo de resposta social em parceria
com as institui¢des sociais.

Sao os Gestores de Pessoas e os
Gestores em geral que, no dia a dia,
convivem com os problemas dos
trabalhadores. Que palavras de es-
peranca e alento lhes daria em rela-
¢do ao futuro?

Que confio nas suas capacidades de
lideranga. Que mais que gestores
tém de ser lideres, motivando os seus
trabalhadores, gerindo e mitigando
conflitos, criando e desenvolvendo
fatores de diferenciacio que traga a
Portugal maior competitividade. As
reformas que temos vindo a fazer ao
nivel laboral visam facilitar estas suas
tarefas. E aquelas que a nivel fiscal
desejamos implementar para futuro
também.

Porque além do equilibrio or¢amen-
tal hd o equilibrio no emprego para
atender. E deste ltimo pode resultar

tudo o resto. 3
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50 ANOS 13 PRESIDENTES

Quem foram os 13 Presidentes

da APG?

Os Uftimos 50 anos correspondem, provavelmente, ao perfiodo da histéna em que
a humanidade assistiu 2 maior concentragao de eventos relevantes para um acele-
rado desenvolvimento tecnoldgico, social e econdmico. A conquista do espaco, a
guerra do Vietname, o computador, os transplantes de drgaos, o 25 de abnl, a que-
da do muro de Berlim, a adesdo de Portugal a CEE, o Euro, as redes socais, a crise
dos mercados financeiros e tantos outros eventos. Durante este periodo fascinan-
te, em Portugal, a APG foi liderada por |3 presidentes que, certamente, viram a
sua atuagdo influenciada pela realidade histérica do momento. A Pessoal quis saber
mais sobre quem, desde |964, procurou levar a APG mais longe.

N° Sécio Nome Mandato
I Raul Julio Almeida P Marques Caldeira 1964/1968
7 Henrique José Monteiro Santa Clara Gomes 1969/1970

42 Pedro Cabo Fernandez 1971/1973
125 Amadeu Castilho Soares 1974/1975
221 René Antonio Cordeiro 1976/1979
612 Manuel van Hoff Ribeiro 1980/198 |
92 Francisco Antonio Peres Coelho® 1982/1987
772 Fernando Manuel de Lemos Campido Silveira 1988/1989
826 Pedro Manuel dos Santos Mendes 1990/1997
1308 Carlos Alberto dos Santos Martins Moura 1998/2000
487 Jorge dos Santos Marques 2001/2009
935 Margarida Maria Sales Sousa Barreto Neves Coelho 2010/2012

™ * Francisco Peres Coelho, Presidente da Direcio da APG de 1982 a 1987
Francisco Peres Coelho nasceu em Beja em 1936, mas foi em Lisboa que a sua vida ganhou
. dimensdo. Completou a sua Licenciatura em Ciéncias Historico-Filosoficas pela Faculdade de
Letras da Universidade de Lisboa. Paralelamente, Francisco foi também Investigador do Instituto

de Psicologia Aplicada ao Trabalho. Ocupou o cargo de Responsavel de Pessoal na Petrosul
e Quadro do Departamento de Pessoal da Sociedade de Petréleos — SONAP e foi também
Diretor-geral de Pessoal da Petrogal. Como Presidente da APG, cumpriu dois mandatos, entre
1982 e 1987. Faleceu em 2000.
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Raul Caldeira, Presidente da APG entre 1964 ¢ 1968

O Presidente que desafiou o

regime e fez nascer a APG

Em plena ditadura, e com Portugal numa redoma politica e social, Raul
Caldeira e um conjunto de notaveis, tiveram a coragem de, no longinquo
ano de 1964, constituir a Associagdo Portuguesa dos Diretores e Chefes de
Pessoal. O status quo da Gestdo de Pessoal estava prestes a mudar.

por: Jodao Pinheiro da Costa e Maria Belo dos Santos

s principios que leva-
ram a criacio da APG

ainda subsistem?

Mais do que subsistem,
estas coisas sdo como o bem e o mal,
vamos sempre tentando fazer o bem,
mas nio conseguimos, é um proces-
so. Isto é um processo continuo, nio
é “gerir”, é “gerindo”. Isto nunca estd
perfeitamente tudo a funcionar bem,
por isso, por mais que se faga, hi
sempre muito a fazer. Um dos gran-
des pontos fracos do nosso tempo e
da nossa sociedade é a pouca impor-
tancia ou reduzida importincia, que
se da as pessoas nas organizagdes. O
mal de Portugal é ndo ser gerido na
tica de dar a maior importancia as
pessoas.

Como ¢ que era a Gestao de Recur-
sos Humanos em plena ditadura?

Era uma luta muito complicada, por-
que, além de tudo, ainda tinhamos
de andar a fazer esquivas e a “por em

sentido” a PIDE. Era muito mais di-
ficil do que hoje e muito mais com-
plexo. Como estivamos no principio,
ndo havia suporte politico, ndo havia
coisa nenhuma, era tudo feito de raiz.
Costumo dizer, com algum orgulho,
que conseguimos fazer em Portugal, e
depois até na Europa, em 1962, pelas
organizagdes e direcdes das pessoas,
mais do que os politicos conseguiram
fazer na Europa dos Politicos. Esti-
ve presente na criagio da Associagio
Europeia em 62 e, dois anos depois,
consegui reunir um conjunto de pes-
soas e de empresas para construir a
APG e fizemos tudo sem pedir li-
cenga a ninguém, nem ao Ministério
dos Negécios Estrangeiros, nem as
gentes da politica - fizemos isto para
melhorar a forma de servico das or-
ganizagdes, e para melhorar o Pais.

Quais foram os maiores desafios
desse periodo na Gestio de Pessoas
eparaa APG?

A drea que hoje chamamos Dire¢io
Pessoal, nio tinha a possibilidade de
ter um impacto tio acentuado como
tem hoje, por serem atividades rela-
tivamente recentes e que comega-
ram por ter sobretudo atividades de
natureza administrativa. Depois, os
sindicatos, que em Portugal nio eram
bem sindicatos - eram umas organi-
zagbes prometidas pelo Governo que
era fascista. Era tudo uma tropa que
ndo dava importincia as pessoas, nio
havia liberdade de expressio, ndo havia
liberdade de opinifo, ndo havia liber-
dade de associag¢io, também ndo ha-

via liberdade para fazer a Associagio
Portuguesa de Diretores e Sistemas
de Pessoal. Mas apesar de ndo haver
liberdade, nés fizemo-la, e ainda bem.

O que é que recorda com mais sau-
dade desse tempo?

H4 um individuo da minha idade que
costuma dizer: “eu tenho 87 anos, se
ndo tenho cuidado, qualquer dia es-
tou velho”. Tenho saudades da genica
que tinha, tenho saudades da forca
que tinha. Mas talvez do que tenho
mais saudades na APG foi termos
conseguido transformar a Associagio
numa institui¢io que estava na van-
guarda destas coisas em Portugal, e
depois de ter sido Fundador da As-
sociagdo Europeia e de ter sido a van-
guarda destas coisas em Portugal e na

Europa. P

Raul Caldeira, natural de Lisboa,
tem 87 anos, 60 dos quais
dedicados a Gestdo das Pessoas. Foi
um dos fundadores da APG, seu
primeiro presidente e sécio nimero
um. O seu curriculo académico
conta com uma licenciatura em
Economia pelo Instituto Superior de
Ciéncias Econdmicas e Financeiras.
No inicio da década de 90, recebeu
o prémio “George Petipas”, uma
espécie de "Oscar”’ da gestdo de
RH dado pela Federacdo Mundial
das Associacdes de RH. Em 1952
foi ginasta olimpico nos jogos de
Helsinquia.
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50 ANOS 13 PRESIDENTES
Henrique S. C. Gomes, Presidente da APG entre 1969 e 1970

A PIDE contagiava com medo
a liberdade

A APG vivia a margem dos confrontos politicos e por isso conseguiu
sobreviver ao periodo do Estado Novo sem grandes sobressaltos. As
grandes organizagdes comegavam a sentir necessidade de organizar os seus
Departamentos de Pessoal € surgiam as primeiras estruturas de RH,
explica-nos Henrique Santa Clara Gomes, o segundo Presidente da APG.

por: Jodao Pinheiro da Costa

omo era a GRH na altura

em 1970?

A gestdo de RH néo cons-

tituia um modelo coerente
testado e aceite com objetivos claros e
metodologias consensuais. As empresas
organizavam-se para dar a resposta aos
seus problemas didrios. As que tinham
maior dimensdo e Anow-how come-
cavam a ter departamentos especificos
para tratar do melhor enquadramento
das pessoas nas devidas fungdes. Isto
ProvOCOU O Progressivo avango ¢ o apa-
recimento dos “homens de pessoal”.
Estas pessoas eram uma espécie de téc-
nicos ou de artesdes numa arte, por cima
na hierarquia.

Tracava-se um petfil do trabalhador e
um perfil das necessidades que a em-
presa tinha?

(Risos) Mas isso foi sendo estabelecido
progressivamente, porque, e apesar de

assim ter sido, havia sitios onde familia-
res dos administradores ocupavam car-

gos de chefia...

A APG passou ao lado da efervescén-
cia social que comegava a surgir?
Passou e ndo sentiu. Porque esses pro-
blemas nio eram discutidos, sabia-se
que existia a facilidade de manobra por
parte da policia politica para obter in-
formagbes e através da fiscalizagio de
correspondéncia e escutas telefénicas e,
também, opinibes banais que recolhia.
Desta forma, a PIDE fazia-se sentir e
as pessoas tinham naturalmente receio
e nio estavam na disponibilidade de
perder o emprego por conta de uma
dica que dessem, mesmo que fosse sem
segundas intenc¢es. Os valores em si da
liberdade de expressdo, ou os direitos do
trabalhadores, também no estavam es-
clarecidos.

Como ¢ que foi ser Presidente da
APG?

O tempo foi muito curto e considero que
¢ muito dificil e pouco indicado fazer
um juizo de valor sobre toda uma ativi-
dade que estava nascente. A Associagio
estava em crescimento. Nesse periodo
lancei as bases de um jornal, que viria a
ser a revista mais tarde, tive que procurar
instalagdes préprias para a Associagio e
alugdmos um andar no Campo Peque-
no; depois preparar o encontro anual e
manter a realizacio de jantares-debate.
Aquele que recordo com especial aten-
¢io foi um em que esteve presente como
convidado o Dr. Francisco S4 Carneiro e
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o Dr. Francisco Pinto Balsemio.

Dessas situagoes que viveu e de que
fez parte, qual é aquela que destaca en-
quanto Presidente?

As que me foram mais caras foram os
dois Encontros Nacionais. Porque em-
penhdmo-nos a mobilizar, a volta de um
tema, um conjunto de inteligéncia que
normalmente andava dispersa e que
pode dar o seu contributo. Penso que
um dos temas de um dos Encontros, foi
“a formacio de um homem de pessoal”
e o do segundo foi “como participar na
empresa’ — uma questdo delicada e que
hoje em dia ndo sei, com franqueza,
como ¢ que estd. Nio existe, desapareceu
magicamente.

O que é que faltou fazer durante esse
mandato?

Nio tive tempo de fazer tudo o que
queria. Pela negativa, se me perguntasse
se havia alguma coisa que nio voltaria a
repetir, era a entrevista ao Didrio de Lis-

boa...___ 3

Henrique Santa Clara Gomes
licenciou-se em Direito e foi
Diretor e Consultor da SACOR
e Presidente do Conselho de
Administracdo da Sociedade de

Estudos para o Desenvolvimento
de Empresas. Do seu percurso
profissional destaca-se a passagem
pela administracdo da Brisa, da
SOREFAME e da Equimetal.




Pedro Fernandez, Presidente da APG entre 1971 e 1973

O mandato que testemunhou o
inicio do fim da ditadura

O fim do Estado Novo precipitava-se e a APG entrava na sua primeira
década de existéncia. Pedro Cabo Fernandez recorda que, naquela altura,
Gestdo de Pessoal era remuneragdes, admissdes, promogdes e pouco mais.
O significado era distinto daquele que depois veio a adquirir na Gestdo das

Empresas.

por: Joao Pinheiro da Costa

omo foi ser Presidente da
APG entre 1971 e 19732

Retroativamente, nio sé
presidente,
também como sécio-fundador da en-
tio APDCP guardo as melhores recor-
dagdes. Quando estive na presidéncia,
correspondeu a Portugal e 4 nossa As-
sociagio preparar e realizar o encontro
anual de chefes e diretores de Pessoal
da Europa — VI Congresso Europeu
da EAPM - que teve lugar em Lis-
boa, entre 24 a 28 de junho de 1973.
Relembro, com alegria, que para além
de inovador, dizerem que foi o melhor.
Penso que colaborei na elaboragio dos
estatutos, na promogio da Associagio,
mas nunca fiz trabalho de secretariado,
pois nio tinha tempo. Nunca tive uma
fungio especifica a nio ser a de Presi-
dente. Nesse periodo, a APDCP trans-
feriu uma percentagem dos lucros para
a associagdo europeia pela primeira vez
na sua histéria. Guardo as melhores

como mas

lembrancas de todos os colegas mas,
ferindo a sua natural modéstia, seria o
Dr. Raul Caldeira a figura que desta-
co dos primeiros anos de vida da As-
sociagdo. O Dr. Radl foi a figura mais
destacada e mais importante e também
o Dr. Henrique Santa Clara Gomes, o
segundo presidente, e 0 meu Vice-pre-
sidente, o Dr. Amadeu Castilho Soares,
que depois me sucederia.

De que forma chegou até a Dire¢io da
Associagio?

Mesmo com duas listas a sufrdgio,
ndo me recordo de grandes disputas.
Pelo menos, que tivesse conhecimento.
Nem sei porque me escolheram. Basta
ver 2 minha maneira de ser e atentar no
facto de a fung¢io nio ter remuneragio
e s6 dar trabalho e incémodo. Embo-
ra tenha sido uma grande satisfago
em assumir a presidéncia. O contacto
inicial foi feito pelo Dr. Radl Caldeira
que era funciondrio superior da CUF,
que nessa altura era uma das empresas,
talvez a mais importante, que tinha o
desenvolvimento paternalista da fun-
¢do pessoal.

Como era feita a Gestao de Pessoal
nesse tempo?

Naqueles anos estava a trabalhar na
SONAP, dos petrdleos. Iniciei-me a
trabalhar na SONAP, no Departamen-
to de Expediente e Pessoal. Naquela
altura, “Pessoal” era remuneracées, ad-
missdes, promogdes e pouco mais. Nao

tinha o significado que depois veio a
adquirir na Gestdo das Empresas.

Mas nio existia ninguém afeto em ex-
clusividade a Gestio de Pessoal?

Nos primeiros anos da década de 60
havia uma série de pessoas que no seu
trabalho se dedicavam de alguma for-

ma 4 gestdo de pessoal.

Como foi dirigir a Associagio nos anos
finais da ditadura?

Nunca fui politico, mas sim um gestor
de empresas. Sempre procurei gerir os
interesses, até porque o que se chama
agora ditadura... Tenho uma teoria
simples: a nés calhou-nos viver tanto
num regime socialista como num re-
gime ditatorial, uma teoria do Estado
que no fundo era uma ditadura. Pes-
soalmente, durante o Estado Novo,

nunca tive problemas politicos. N

Pedro Cabo Fernandez ¢
Licenciado em Direito. Depois
de mais de 20 anos na SONAR
sempre dedicado a fun¢do de
pessoal, esteve no Canada até
1979 como Diretor-geral de uma

empresa financeira. Regressou a
Portugal para exercer atividades
profissionais como gestor publico.
Terminou a carreira profissional no
IPE — Investimentos e Participagdes
do Estado.
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50 ANOS 13 PRESIDENTES
Amadeu Castilho Soares, Presidente da APG entre

1974 ¢ 1975

Presidente no ano da Liberdade

Portugal testemunhava o fim do regime e o come¢o da democracia, quando
Amadeu Castilho Soares tomou as rédeas da dire¢cdo da APG. O pals
abria-se a0 mundo e marcava passo na conquista do conhecimento.

A Gestdo de Pessoas, como todas as outras areas, valorizou-se com a
liberdade alcangada em abrl.

por. Jodo Pinheiro da Costa e Maria Belo dos Santos

omo foi ser Presidente da

APG durante o periodo

mais importante da de-

mocracia portuguesa?
Nio foi fécil, mas também tive faci-
lidades pelas quais ndo esperava. E
tive essas facilidades, por aquilo que
habitualmente era exigido pelos in-
dividuos de influéncia comunista. As
recordagdes que tenho levam-me a
pensar, com alguma simpatia e apreco,
na prestacio que tive como Presidente

da APG.

Como é que estavam estruturados os
Departamentos de Gestio de Pes-
soal? Era muito diferente de hoje?

Nio sei bem como ¢ que hoje se faz,
mas naquele tempo havia uma divisdo
administrativa, que tal como as outras,
lidava com assuntos desde as finangas

a contabilidade e, também, de infor-
mitica — que comegava a ser introdu-
zida naquela altura. Por exemplo, na
empresa onde trabalhava, era divul-
gado anualmente um relatério pelos
superiores de cada departamento, um
relatério sobre cada trabalhador, para
saber se era um bom ou mau empre-
gado. No fundo era uma avaliagio de
desempenho. Era importante a pala-
vra dos superiores, porque aquilo nio
podia ser feito conforme o entendi-
mento de cada um. Havia um trabalho
de habituagdo dos superiores sobre a
situagdo dos empregados em hierar-
quias mais baixas.

O que trouxe o0 25 de Abril as empre-
sas?

As pessoas comegaram a assumir
uma atitude de contestagio. Havia
uma prética recorrente de dizer mal
de todos os superiores hierdrquicos,
e isso assumia-se sempre dentro da
institui¢do. Era uma atitude de pro-
testo e de desagrado, especialmente
contra a organizagio e contra as pes-
soas que consideravam responséveis,
ao ponto de terem comportamentos
insultuosos em relagdo a alguns dos
superiores.

E qual foi o papel da APG ao longo
deste tempo?

O papel da APG era sustentado fun-
damentalmente nas conferéncias que
organizava e na disseminagio das no-
vas tendéncias.
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Quando se olhava para o futuro,
como eram perspetivados os Recur-
sos Humanos?

O futuro em Portugal tinha sempre
um horizonte condicionado, por isso,
os gestores da altura olhavam com
muita atengdo para o que se passava
nos paises do centro da Europa, como
Franga por exemplo; a partir dai nds
tirdvamos esse conhecimento do que
seria o nosso futuro, aderindo também
a essas priticas. Isso preenchia as nos-
sas ambi¢des e aquilo que transmitia-
mos para as administragdes.

O que destaca mais no seu mandato?
Atendendo 4 grandiosidade daquilo
que foi feito, destaco o 6° Congres-
so Europeu de Recursos Humanos
da EAPM. Durante muitos anos, foi
considerado o maior congresso da As-
sociacio Europeia. E uma coisa de que
me orgulho de ter feito e que nos deve
ainda orgulhar pelo que fomos capa-

zes de fazer. 3

Amadeu Castilho Soares foi
Chefe dos Servicos de Pessoal do
ex-Banco de Angola até 1972,
Diretor-geral do Ministério da
Reforma Administrativa e Diretor
da Unido de Bancos Portugueses

em 1984. Durante o seu mandado,
como Presidente da Dire¢do da
APG, foi organizado na Fundacao
Calouste Gulbenkian, em Lisboa, o
6° Congresso Europeu de Recursos
Humanos da EAPM.




Réné Cordeiro, Presidente da APG entre 1976 ¢ 1979

O Presidente do pés-25 de Abril

Fol num contexto de convulsdo social, pés-25 de Abrnil, que Réné Cordeiro
desempenhou fungdes como Presidente da APG. Com uma Constituicdo da
Republica recentemente aprovada e num clima onde as preocupagdes em
relagdo ao crescimento econdmico nao eram prioridades no didlogo social,
a formagdo profissional e a contratagdo coletiva estavam na ordem do dia e
mereceram a atencdo da associagdo.

por: Jodao Pinheiro da Costa

Qual a situagdo mais marcante que
viveu como Presidente da Dire¢io
da APG?

De novo, por memdria, apoiar res-
ponsaveis da fun¢do que sofriam al-
gum tipo de injustificadas represilias,
a regularizacdo da edigdo da revista
da Associagdo, o arranque e a regu-
larizag¢do de a¢des de formagio, o en-
volvimento em agdes internacionais,
a constitui¢io do Grupo Euro-latino
(que agrupava as associagdes de Por-

“Talvez os titulares de
postos de trabalho ca-
recessem de conheci-
mentos processuais e
organizacionais mas, por
outro lado, havia mais
conhecimentos praticos
profissionais.”

m abril de 1976 foi pro-
mulgada a nova Consti-
tuicio. Como foi recebida
a nova Lei Fundamental
pelas empresas e trabalhadores?
Fazendo a memdria recuar 38 anos,

creio que a nova Constitui¢do terd
sido recebida como um passo natu-
ral do processo de democratizagio do
nosso Pais.

Viram-no como um fator de maior
protegio ou como um entrave ao cres-
cimento?

Como fator de protec¢io. Néo recordo
que o crescimento da economia fosse,
entdo, matéria prioritdria no didlogo
social...

Como se posicionou a APG nestes
novos contextos?

Recordo que a APG, entio APG-
TRH, se posicionava, como sempre,
como campo de reflexdo, de formagio
e de a¢do da Funcio Pessoal nas or-
ganizagoes.

E quais foram os maiores desafios ao
logo desse periodo?

Assegurar o reconhecimento da
importincia da Fungio Pessoal nas
organizagdes, particularmente na-
quelas de menor dimensio, e o seu
necessdrio contributo para o desen-
volvimento delas.

Qual o perfil dos trabalhadores
neste periodo?

Desenhar um perfil “moda” nio se
me afigura ficil. Talvez os titulares
de postos de trabalho carecessem de
conhecimentos processuais e organi-
zacionais mas, por outro lado, havia
mais conhecimentos priticos pro-
fissionais ministrados pelas escolas
profissionais...

O que tinha mais importancia para
os DRH?
A negociagio coletiva, a procura
de mecanismos de envolvimento
das pessoas e a sua formagdo pro-
fissional.

tugal, Espanha, Franca e Itilia), o
Secretariado Ibero-Americano (que
agrupava as associagdes de Portugal,
Espanha e dos paises da América
Latina), a constitui¢do da Delegacio
Norte da APGTRH, o envolvimento
nos Encontros nacionais, entre outras
tantas.

Olhando para trds o que poderia ter
feito diferente?

Diferente, nio me ocorre, talvez, e
isso sim, porventura mais. ____[3

Réné Cordeiro ¢ licenciado em

Gestdo de Empresas pelo ISCTE e
foi Diretor de Pessoal da Hoechst
Portuguesa, Diretor do Servico de

Pessoal dos CTT e
Diretor-geral para o Pessoal e
Relacdes de Trabalho da TAP
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Manuel van Hoof Ribeiro, Presidente da APG entre

1980 e 1981

O engenheiro da APG

Portugal ja vivia em democracia mas ainda ndo fazia parte da Unido Europeia.
Manuel van Hoolf Ribeiro, apostou, como presidente, na valorizagdo do
trabalho e no aumento da qualidade de vida dos trabalhadores.

por: Jodao Pinheiro da Costa

desempenhado

papel
pela APG ao longo des-
tes 50 anos foi impor-
tante?
No decorrer dos nossos 50 anos de
existéncia verificaram-se sistemati-

camente desenvolvimentos que be-
neficiaram os Recursos Humanos,
aumentando a sua capacidade de va-
lorizar a qualidade dos servicos que
prestavam e de, simultaneamente,
tornarem mais aceitdvel a qualidade
de vida de todos. A APG tem, ma-
nifestamente, acompanhado e discu-
tido todos os novos procedimentos
acolhendo, através da qualidade e do
interesse de muitos dos seus respon-
sdveis todas as novas técnicas passi-
veis de simplificarem e enriquecerem
o patriménio portugués. Em todos
estes campos de atuagio o papel da
APG foi notavel e merecedor da gra-
tiddo dos que viram o seu trabalho
valorizado e a economia e qualidade
de vida dos trabalhadores aumentada.
O futuro nio &, sejamos claros, isento
de acontecimentos graves. Os Gover-
nos nio corresponderam e os con-

“A maioria das maté-
rias que vi discutidas e
comentadas eram enri-
quecedoras, pese embora
a falta da presenca de
responsaveis do Governo
que se limitaram, quan-
do presentes, a ler um
discurso...”

ceitos de crise, apoiados pelas novas
artes de guerra, sobrepuseram-se aos
interesses de uma politica de equili-
brio. E uma situagio real que temos
de prever, mas para a qual nio chega
responder com Democracia e Oferta

e Procura de Qualidade de Vida.

Como era feita a gestdo no inicio da
década de 80?

A Gestdo de Pessoal era uma preo-
cupagdo constante. Durante anos fiz
um percurso profissional no Grupo
da CUF onde se trabalhava com li-
berdade e profissionalismo e se atua-
lizavam os novos saberes.

Qual foi a importancia dos Encon-
tros Nacionais da APG?

Assisti a grande numero de Encon-
tros e fiz-me, sempre que possivel,
acompanhar pelos elementos que
participavam direta e indiretamente
no desenvolvimento das disciplinas
que integravam atividades de RH. A
maioria das matérias que vi discutidas
e comentadas eram enriquecedoras,
pese embora a falta da presenca de
responsiveis do Governo que se li-
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mitaram, quando presentes, a ler um
discurso...

O que retém do periodo da sua presi-
déncia?

A qualidade dos intervenientes pro-
fissionais e a solicitagdo, atendida,
dos contactos de rotina com o Senhor
Ministro do Trabalho, que se passa-
ram a verificar.

O que foi alcangado nesse biénio?

A participa¢io de um grande nimero
de Associados em praticamente todas
as manifestagdes associativas. A pre-
senca constante e enriquecedora do
Professor Raul Caldeira e de outros
antigos responsaveis, tal como a de
profissionais que acabaram por enri-
quecer o entio Ministério do Traba-
lho. Como ¢ do conhecimento geral a
evolugio politica superou, entretanto,
a dos profissionais, situagdo que, in-
felizmente, ¢ hoje uma preocupagio

sempre presente. 3

Manuel van Hoof Ribeiro é
licenciado em engenharia Quimico-
-Industrial pelo Instituto Superior
Técnico de Lisboa, foi Presidente
do Conselho de Administragdo da
BRISA, onde foi responsavel por
todas as fases de privatizagdo da

empresa, pela expansdo da rede

de autoestradas e pelo inicio do
processo de internacionalizagdo.
Terminou a sua carreira profissional
como Administrador do Grupo José
de Mello. O seu mandato, como
Presidente da Direcdo da APG teve
lugar entre 1980 e 1981.




Fernando Silveira, Presidente da APG entre 1988 e 1989

A Gestao de Pessoal como
funcdo estratégica

O final da década de 80 encerrava um dos momentos histéricos da politica
portuguesa — a entrada para a entdo CEE — e conferia a década seguinte as
melhores expetativas devido aos fundos comunitarios. Fernando Silveira, que
cumpriu mandato entre 1988 e 1989, lembra que foi neste perfodo que a
organiza¢do da Gestdo de Pessoal ganhou substancia.

por: Jodao Pinheiro da Costa e Maria Belo dos Santos

m Junho de 1985, Portugal

assinou o tratado de adesio

a CEE. Como caracteriza a

GRH nesse periodo?
Nessa altura, usivamos os instrumen-
tos de Gestio Pessoal, mas de uma
forma isolada nio agregada. Esta era
a principal caracteristica. Por con-
seguinte, havia sistemas de fungdes,
de carreiras profissionais, avalia¢des
e também outros instrumentos, mas
eram aplicados isoladamente. Os anos
80 sdo caracterizados precisamente
pelo desenvolvimento da informiti-
ca, das técnicas de comunicagio e as
empresas comecaram a agregar em
sistemas uniformes e de certa forma
ligados & prépria estratégia da em-
presa. A fungio “Pessoal” passou a
ser uma fungio ao primeiro nivel da
direcdo; por conseguinte, uma fungio
estratégica e nessa altura é que se dd
o desenvolvimento da agregagio dos
vérios instrumentos de Gestao.

Portugal no final ainda da década de 80
assistiu a uma pressio demogrifica no
litoral. Havia atencio a este novo fluxo
de forca laboral que vinha do interior?

Nas empresas com que lidava ndo no-
timos muito essa situagio, porque nds
ja tinhamos uma Gestdo provisional,
andédvamos um bocadinho a frente e
procurdmos as necessidades antecipa-
damente. Nos anos 80, o que comegou
a acontecer, foi que algumas empresas,
as mais desenvolvidas, comecaram a
passar por melhorias salariais, quer fixas
quer varidveis e comegou-se a perceber
que os RH comegavam a ter um peso
maior, com uma tendéncia para crescer
mais rapidamente que a propria em-
presa. E ai comegou uma nova fase. As
empresas que andavam mais a frente
tiveram a preocupagio de racionalizar
e comecar a pensar estrategicamente.
A médio prazo comegaram a projetar a
evolugio da situagio do pessoal e hou-
ve até uma fase de redugio de efetivos.
As empresas cresceram muito e houve
a necessidade de levd-las a dimensio
mais adequada e, por conseguinte, a
partir dos anos 80, comegaram as gran-
des empresas a fazer uma racionali-
zagio de efetivos, o que lhes permitiu
passar esta fase sem grandes alteracdes.

Como estava a APG no final da década
de 80?

A APG estava com pouca atividade,
era praticamente sé o diretor, o presi-
dente, e pouco mais que iam a Asso-

ciagio. No fundo, s6 funcionavam as
tarefas administrativas e pouco mais. Af
tivemos a necessidade de criar alguns
servicos, com alguma especializagio,
no principio em regime de voluntaria-
do, ou semi-voluntariado e depois com
tendéncia para a profissionalizagio. Por
conseguinte, dedicimo-nos a revista
Pessoal, que tinha estado parada, e pas-
sou a ter um numero mensal, recridmos
o gabinete de apoio juridico aos sécios,
criou-se um gabinete de comunicagio,
onde tinhamos informagfo, um reposi-
tério de artigos e livros da especialidade
ligados 4 Gestio e, de certo modo, com
técnicos preparados comegdmos a pre-
parar o caminho para alguma profissio-
nalizagio que se veio a verificar.

Qual é o episédio que guarda com mais
carinho do seu mandato na APG?

Nio hd um episédio concreto, mas
guardo sobretudo a ligagio com as pes-
soas. O valor que dou foi, de facto, a
colaboragio e o estreitamento de lagos
entre as pessoas que trabalhavam na

Gestio de Recursos Humanos. P

Fernando Silveira, natural de
Coimbra, nasceu em 1935

e licenciou-se em Direito
pela Faculdade de Direito da

Universidade de Lisboa. O seu
percurso profissional passou pela
Portucel, onde foi Diretor de
Recursos Humanos.
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Pedro Mendes, Presidente da APG entre 1990 e 1997

A APG no mapa da Europa e
da América Latina

Portugal fazia parte da UE, vivia talvez os anos de ouro, mas ainda ndo de
Euro. Pedro Mendes foi Presidente num perfiodo de grandes mudancas,
com a modemizagdo da GRH em marcha por via dos avangos informaticos.
Chegou a Presidéncia por acreditar que se pode sempre fazer melhor e por
ndo ter medo de dizer o que esta mal.

por: Jodao Pinheiro da Costa
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que o levou a Presidente

daAPG?

Era um sécio empenha-

do da APG. Ia a todos
os eventos e no fim de um dos nossos
encontros anuais que, no meu entender,
teve muito pouca qualidade, fui ter com
um dos diretores e manifestei o0 meu
desagrado. Respondeu-me: Es capaz
de fazer melhor? Ao que respondi que
acreditava que sim. Continuou: o que
nés precisamos é de gente capaz de tra-
balhar para a APG e de fazer melhor.
Reunimos as quintas-feiras, podes apa-
recer que serds bem-vindo! Assim fiz,
comecei a aparecer e, passados trés anos,
fui eleito Presidente da Dire¢io Na-
cional da APG. Fui reeleito mais duas
vezes e sai em 1997 por ter sido eleito

para presidir 2 European Association for
Personnel Management (EAPM).

Como é que a APG viveu a década de
90?

Procurdmos passar a ser uma voz que
fosse ouvida por todos os envolvidos no
mundo do trabalho. A aposta numa me-
lhoria da nossa imagem teve resultados
importantes: modificimos a revista Pes-

soal, alteramos a sigla para APG; muda-
mos de instalagdes; fizemos uma aposta
forte para explicar as nossas congéneres
europeias que, afinal, éramos a quarta
Associagio de RH com mais membros;
chamidmos as universidades como
parceiros indispensdveis a4 melho-
ria do conhecimento do State of the
Art; batemos 4 porta de governantes
e responsdveis da UGT e da CGTP; e
fomos ouvidos com alguma frequéncia
pelo Presidente do entio CES. A vida
da APG nos anos 90 é uma histéria lin-
da, mas ndo cabe nestas linhas.

As preocupagées de 1997 sao diferen-
tes das de 20142

Com certeza que sim. Em termos de
gestdo tudo muda se passarmos de um
periodo de esperanga e de crescimento
para um periodo em que as Pessoas tém
sido tdo agredidas e apresentadas como
a raiz de todos os males. Talvez sejam as
Pessoas sim, mas aquelas que tdo mal
nos geriram: Governantes e empresdrios
e seus fantdsticos consultores. Claro que
houve e sempre havera excegdes...

O que tinha mais importincia para os
DRH?

Ainda havia muito peso das fungdes ad-
ministrativas, mas os sistemas informa-
ticos comegavam a vir em nosso auxilio!
Destacaria também o Recrutamento
e Selegdo, a questio das remuneragdes
varidveis, em particular dos quadros e
dirigentes.

A mudanga acelerada no mundo das or-
ganizagdes e a grande questdo: Quais os
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petfis de qualificacio para as Empresas
do Futuro? Resumindo, poderia dizer
que nos anos 90 comecam a ganhar for-
ca todas as grandes questdes que preo-
cupam os gestores de Hoje.

Quais foram os momentos de desta-
que que a APG viveu nesses anos?

Ja falimos em muita coisa de que nos
orgulhamos, mas gostava de destacar
dois momentos: A dedicagio da maioria
das Pessoas que integraram as listas diri-
gentes a que tive o privilégio de presidir
e a competéncia e dedicagdo do corpo
permanente de colaboradores da APG;
e a realizagio do Congresso da EAPM
1997, que reuniu em Lisboa 1250 cole-
gas de toda a Europa e muitos, mais de
200, da América Latina e que, ainda
hoje, é lembrado como um dos me-
lhores e mais participados de sempre.

Ha alguma coisa que poderia ter feito
diferente?
Haveria sempre. Todos podemos fazer

melhor. __

Pedro Mendes, nascido em Lisboa,
foi DRH da Companhia de Seguros
Império, da LISNAVE e dos
Hospitais da CUF. Foi Presidente
da Direcdo da APG entre 1990 e

1997, tendo sido neste periodo
organizado em Lisboa, o |8°
Congresso Europeu de Recursos
Humanos, um dos maiores e mais
bem-sucedidos congressos da
EAPM.




Carlos Moura, Presidente da APG de 1998 a 2000

O presidente do fim do milénio

Carlos Moura foi Presidente da APG no perfodo em que se deu o
fendmeno da globalizagdo. Surgiram novas tendéncias e abordagens na
Gestdo de Recursos Humanos e as organizagdes passaram a olhar para os
vinculos laborais de forma distinta.

por: Jodao Pinheiro da Costa e Maria Belo dos Santos

que é que significou para
si, ter sido Presidente da

APG?

Foi um privilégio e um
enorme prazer. E foi um privilégio,
porque ¢ uma instituigdo com muitos
anos, com uma vida prépria, um trajeto,
uma histéria € com uma enorme cre-
dibilidade que ainda hoje se mantém
e tem vindo a ser reforcada. Os mo-
mentos vividos durante aquele manda-
to foram muito interessantes, porque
Portugal estava numa fase em que a
economia era mais sauddvel do que ¢é
atualmente. Sublinho que foi um enor-
me prazer e uma honra coordenar uma
equipa durante esses anos nesta casa.

A Expo’98 ocorreu durante o seu
mandato. Esse evento mudou a face
do Trabalho Temporirio?

Nio foi apenas esse fenémeno cultural
que determinou uma evolugio diferen-
te das relagdes laborais com os portu-
gueses. Digamos que jd era um cami-
nho que se vinha a percorrer, era uma
tendéncia que se sentia, que tem muito
a ver com a realidade, nio s nos mo-
mentos da curva positiva da economia
dos paises, mas sobretudo preparando-

-0s para maiores apertos e maiores di-
ficuldades. Hoje, ndo ¢ possivel gerir a
economia, sobretudo a microeconomia
nas empresas, sem ter uma afetagio de
recursos de uma forma equilibrada e
onde obviamente o trabalho tempora-
rio, que alguns diriam que é um traba-
lho precirio, outros pensardo que é uma
forma expedita de ter uma gestio sau-
dével nas empresas e nas organizagdes,
tem de ser considerado.

A tendéncia nio nasceu propriamente
ai, e ndo era s6 no nosso Pais que ela
se fazia sentir, mas também pela Euro-
pa. Jd se sentia nessa altura que nio era
possivel continuar a ter o mesmo es-
quema nas relacdes laborais e nos vin-
culos juridicos das pessoas nas organi-
zagdes, se ndo compatibilizando aquilo
que ¢ mais fixo, a contratacio direta e
permanente, com uma contratagio va-
ridvel de acordo com os ciclos econé-
micos e sobretudo com a economia de
cada empresa.

Ha diferengas substanciais entre o
trabalho temporario desse periodo e
o de agora?

Digamos que hd uma adaptagio 4 rea-
lidade dos dias de hoje, mas no fundo
o principio ¢ o mesmo, isto &, tem de
haver um equilibrio para que as or-
ganizagbes vivam de forma sauddvel,
porque as organizagbes nio existem
$6 ¢ apenas para dar emprego. As or-
ganizagdes existem para remunerar de
uma outra forma o capital de quem o
tem disponivel e investe, em vez de
fazer aplicagbes financeiras. As coisas
foram evoluindo, mas obviamente que
era impossivel deixar de atender a uma
férmula juridica que fosse de acordo
com as trocas de cada atividade econé-

mica e de cada empresa em particular.

Qual foi 0 seu maior desafio enquan-
to Presidente da APG?

O que mais me desafiou foi a preocu-
pagdo pelas pessoas que em cada em-
presa e em cada organizagio trabalham
e a maneira como os 1écnicos, os Ges-
tores e os Diretores de RH pudessem,
de uma forma mais intensa e mais ati-
va, contribuir para uma chamada de
atengdo relevando aquilo que nas orga-
nizagdes ¢ determinante como hoje se
reconhece. As empresas nio funcionam
sem capital, ndo funcionam sem lide-
ranga e ndo funcionam sem uma rede
que interaja, mas tudo isto é traduzi-
do depois, na prética, com maior ou
menos intensidade, tudo depende das
atividades econémicas, uma mais de
capital intensivo, outra mais de capital
humano. Nao ¢ possivel que aconteca
de uma forma sauddvel, obviamen-
te, sem uma boa Gestdo, sem pessoas
ajustadas as exigéncias de cada fungio
e as exigéncias de cada organizagio. O
que a mim mais me tocou e motivou foi
podermos, ao nivel da organizacio da
APG, contribuir para que esses aspetos
fossem cada vez mais exigentes. 3

Carlos Moura é Licenciado em
Gestdo de Recursos Humanos e
Psicologia do Trabalho, pelo ISLA.
Foi DRH da Companhia Geral
de Restaurantes e Alimentagdo, e

posteriormente seu Administrador
e exerceu o cargo de Presidente
do Conselho de Administragcdo do
Instituto Técnico de Alimentac¢do
Humana. Atualmente é
administrador da SOGENAVE.
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Jorge Marques, Presidente da APG entre 2001 a 2009

Da linguagem administrativa a

estratégica

Jorge Marques cumpriu dois mandatos como presidente da APG e revelou-
-nos ter um objetivo secreto enquanto desempenhou as suas fungdes.
Atingiu esse objetivo quando passou a pasta a uma mulher, Margarida
Barreto. Mas teve muitos outros objetivos, motivagdes e conquistas que
podera ficar a conhecer na entrevista que deu a Pessodl.

por: Jodo Pinheiro da Costa

que significou para si
ser Presidente da APG?

Foi importante, quer do

ponto de vista pessoal,
quer profissional. Durante muitos
anos, praticamente desde 1976, que
colaborava com a APG, umas vezes
pertencendo as direcbes e outras nio.
Em 2000, com a viragem do tempo,
encontrei a disponibilidade profissional
para aceitar e me candidatar a Presi-
dente. Significou um reconhecimento;
significou ter contactos nacionais e in-
ternacionais que dificilmente se teriam;
significou o contacto com priticas que
iam desde os arranha-céus de Nova
Torque até as pequenas empresas agri-
colas e adegas dos Andes; significou
trabalhar com uma equipa fantistica,
gente boa e linda por fora e por dentro;
significou um mundo de relagées com
colegas, institui¢des, universidades: sig-
nificou sobretudo um presente meu,
dado com toda a generosidade e com
todo o amor, a esta nossa atividade que
eu amo, em que acredito e que precisa

estar no topo das organizagdes; signifi-
cou uma grande luta em que umas ve-
zes se ganhou e outras perdeu.

Como teria sido se tivesse sido o pre-
sidente em 1964?

Nio teria sido muito diferente do que
aconteceu realmente. Todos os pionei-
ros foram fantdsticos, correram riscos,
acreditaram numa coisa que mal nas-
cia, souberam unir-se, souberam fazer
as ligagBes certas no estrangeiro e es-
tiveram muito a frente do seu tempo.
Isso deveu-se em boa parte ao primeiro
Presidente Raul Caldeira... um atleta
olimpico habituado a vencer os obsti-

culos... Um HOMEM!

Qual foi 0 seu maior desafio durante
o mandato?

Foram virios a0 mesmo tempo e com
sinais e competéncias bem diversifica-
das. O primeiro era a sobrevivéncia da
APG, a situagio financeira era critica.
O segundo era o retomar das nossas
relagBes internacionais que tinham sido
interrompidas e onde tinhamos tido
um papel relevante, nomeadamente na
Europa e Mediterrineo. O terceiro era
recomegar a publicagdo da nossa revista
Pessoal que estava interrompida e que
era um elo de ligacio com os sécios
muito importante... E depois eram os
desafios de sempre... Trazer para a vida
da Associagio os profissionais de recur-
sos humanos, fazer da APG o centro
de competéncias e de inovagio em RH
mais reconhecido em Portugal e onde
todos se pudessem rever... e tinha
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também um desafio secreto, era que o
meu sucessor na presidéncia pudesse
ser uma mulher, porque ji era tempo de
isso acontecer e porque alguns dos me-
lhores profissionais eram mulheres. ..

Que balango faz da existéncia da
APG?

Cinquenta anos de vida de uma asso-
ciagio de profissionais, neste Pais, é
obra! Para além deste capacidade de
sobrevivéncia, foi pela APG que pas-
saram quase todas inovagbes que che-
garam a Portugal nesta matéria. Fomos
nés que alterdmos a linguagem admi-
nistrativa para uma linguagem técnica
e depois para uma linguagem estra-
tégica. Durante muitos anos apenas
se falava em GRH nos encontros que
promoviamos. A APG ¢ ainda hoje na
Europa e no Mundo a referéncia por-
tuguesa da Gestdo das Pessoas; estamos
com ligacGes para quase todos os paises
do mundo. A APG tem hoje relagdes
fortes com as universidades e muitas
institui¢bes portuguesas relevantes para
a nossa atividade. S6 nio se percebe por
que ainda ndo recebemos uma meda-
lha do senhor Presidente da Republica
pelos relevantes servigos prestados ao
Pais. A APG hoje é uma marca reco-

nhecida! ___

Jorge Marques é licenciado em
Gestdo de Recursos Humanos e
Psicologia do Trabalho pelo ISLA

e pos-graduado em Gestdo e foi
Diretor de Recursos Humanos no
Pdo de Aclcar, EDP e SIC.




Margarida Barreto, Presidente da APG entre 2010 a 2012

A APG no feminino

No momento em que a crise econdmico-financeira se abateu sobre
Portugal, a liderangca da APG foi assumida por uma mulher. Margarida
Barreto levou a APG a demonstrar mais valor na sua atividade

de forma a acrescentar valor a gestdo de pessoas.

por: Joao Pinheiro da Costa

desempenhado

papel
pela APG ao longo
destes 50 anos foi im-

portante?
Claramente que sim. Isto é uma res-
posta que ndo deixa grandes davidas,
principalmente, porque foi a primei-
ra Associa¢io de profissionais nesta
area. Em 1964 nido havia nenhuma
e acabou por ser um 6rgio agrega-
dor de pessoas que, mesmo vindo
de origens diferentes, acabavam por
ter uma preocupagio comum. Con-
sidero que a importancia da APG
foi muito elevada. Hoje em dia hd
muitos féruns de discussio em ma-
téria de Gestdo de Pessoas, mas nos
primoérdios em que a APG existiu,
tanto quanto sei, esta tinha um pa-
pel importantissimo na agregacio
dos profissionais de Recursos Hu-
manos. Penso que foi, claramente,
uma das Associagdes mais importan-

tes de agregacio de RH em Portugal.

Dado este contexto, a APG de hoje

foi relegada para segundo plano?
Esta APG é distinta da de 1964?

Claramente, porque a agregacio de
profissionais estd muito mais polari-
zada em virios érgdos, grupos e as-
sembleias, do que quando a APG es-
tava sozinha. Por este motivo, hoje, a
propria APG tem de se diferenciar na
oferta que tem, embora continue a ter
o seu lugar, que é muito importante e
acaba por ser congregadora de profis-
sionais de RH. A minha perspetiva ¢
que na APG foi esse o trabalho que
tentimos fazer nos trés anos que l4
estivemos; tem de demonstrar mui-
to mais valor naquilo que faz porque
tem muito mais concorréncia. Se nio
houver pretensio de um valor dife-
renciado as pessoas nio vdo ld. Esse
é que é o desafio e a ameaca da APG
ndo crescer mas também uma opor-
tunidade de se acrescentar valor.

A crise foi nefasta para a Gestao
de Pessoas? Houve retrocessos nos
departamentos de RH derivado a
crise?

Nio sei se foi nefasta para a Gestio
de Pessoas, julgo que foi nefasta para
as pessoas porque, naturalmente, sig-
nificou muitos mais despedimentos,
um abuso nas contratagdes que ain-
da se mantém em muitos casos e um
aproveitamento da muita mio de obra
livre e sem remuneragio. Enquanto
Presidente da APG demonstrei a mi-
nha revolta neste tema. E continuo,
nio como Presidente da APG, mas
como profissional de RHj; entendo
que ¢ algo que nio devia acontecer e
deveria ser proibido por lei ter pro-
fissionais numa empresa sem serem
pagos. Para as pessoas foi claramente
um retrocesso, para a Gestio de Pes-
soas, acho que dependeu dos setores.

Nio vejo a Gestido das Pessoas sé na
ética dos beneficios ou daquilo que
a pessoa ganha. Claro que se virmos
nessa perspetiva a Gestdo das Pessoas
pode ter sofrido um bocadinho por-
que os processos tradicionais de au-
mentos salariais ou de promogdes ou
de mais oportunidades tornaram-se
mais escassos.

O que significou para si ser a pri-
meira mulher a presidir a APG?

Nio sei se significou muito, no senti-
do em que considero natural que num
setor em que existem tantas mulheres
seja uma mulher a presidir esta asso-
ciagdo. Para mim significou, natural-
mente, uma honra, porque é sempre
bom ser pioneiro, mas uma honra na-
tural, pois mal seria que numa asso-
ciagio de recursos humanos nio esti-
vesse também uma mulher. E preciso
gostar muito de prestar um servi¢o a
comunidade, pois é disso que se tra-
ta. A minha dire¢do sempre teve um
lema, que era o de estar 14 para servir
e nunca para nos servirmos da Asso-
ciagio — o que era absolutamente ver-
dade — todos nés querfamos servir os

profissionais. I

Margarida Barreto, nascida nas
Caldas da Rainha, atualmente DRH
da Merck Sharp & Dohme. O seu
mandato decorreu entre 2010

e 2012 — os anos do epicentro

da crise — e representou um
marco histérico para a APG, pois
foi a primeira mulher a tornar-
-se Presidente da Direcdo da
Associagdo.
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Luis Bento, Presidente da Direcio da APG

No futuro, as Pessoas vao
ocupar a centralidade da

tecnologia

O atual Presidente da Direcdo da APG, Luis Bento, dispensa apresentagcdes
curriculares por se tratar de um dos rostos mais proeminentes da gestdao RH
em Portugal. Nesta entrevista, levou-nos até 1964 onde a expressdo “Gestao
de Pessoas” dava lugar a “Gestdo do Pessoal’. Com os olhos nos préximos
50 anos, acredita que ““as Pessoas vdo ocupar a centralidade da tecnologia.”

por: Jodo Pinheiro da Costa

3 8 Pessoaljulholagosto2014

omo era feita a “Gestio
de Pessoas” em 1964?
Em 1964 nio se falava
em Gestio de Pessoas,
mas sim em Gestio do Pessoal,
designagio que ainda vigora em
muitos paises de influéncia anglo-
-saxénica. Predominava a gestio
administrativa e j4 comegavam a
aparecer os elementos fundamen-
tais daquilo que veio a designar-se,
nos anos 80, como Gestio Estraté-
gica de Recursos Humanos. Anali-
se de fung¢des, método dos pontos
para calcular saldrios, descri¢do de
tarefas, processos de normalizagio
de titulos e designag¢des, formagio
profissional, eram jd instrumentos
correntes. Muita da atividade das
Dire¢des de Pessoal era ocupada
também com as questbes sociais
em voga na altura: cantinas, coo-
perativas de consumo, apoio esco-
lar, apoio médico e medicamen-
toso. Foi também a época onde as
Dire¢des de Pessoal apareceram,
pois, até ai, eram Servicos de Pes-
soal normalmente integrados nas
Dire¢oes Administrativas e Fi-
nanceiras. Os Diretores de Pesso-
al ganham estatuto e peso dentro
das empresas — nomeadamente nas
empresas publicas e nas empresas



privadas de grande dimensdo. Isto
passava-se tanto em Portugal como
na Europa, pois nesta época come-
garam os primeiros contactos insti-
tucionais entre Diretores de Pessoal
portugueses e de paises europeus,
nomeadamente espanhéis e fran-
ceses. O nascimento da APG, que
coincide com o nascimento da As-
sociagio Europeia de Diretores de
Pessoal ¢ uma consequéncia destes
contactos e destes movimentos.

O que mudou até 2014?

Tudo e nada. Explicando: muda-
ram as designacdes, mudaram as
técnicas, desenvolveram-se empre-
sas especializadas na gestdo de Re-
cursos Humanos, mudou o peso e
a importincia das Dire¢des de Re-
cursos Humanos (nem sempre para
melhor) mas, no essencial, nada
mudou. Os objetivos continuam a
Ser 0s Mesmos.

Qual foi o acontecimento que
mudou a Gestao de Pessoas em
Portugal?

O grande acontecimento que in-
fluenciou e continua a influenciar
a Gestio das Pessoas em Portu-
gal — quer de forma negativa quer
de forma positiva, mas, na minha
opinido, essencialmente pela ne-
gativa — foi a perda da matriz de
influéncia francesa e italiana e o
aparecimento da influéncia norte-
-americana. A Gestdo das Pessoas
americanizou-se, devido a litera-
tura predominante ser em lingua
inglesa e devido também a um
processo de busca de alternativas a

“A Gestao das Pessoas
americanizou-se, devido a
literatura predominante
ser em lingua inglesa.”

influéncia francesa. Para isto con-
tribuiu o facto de a lingua fran-
cesa ter perdido peso e influéncia
e também o facto de os modelos
franceses continuarem a ser muito
burocratizados e normativos.

O trabalhador portugués evoluiu
positivamente? Em que aspetos?
Em todos os aspetos. Hoje exis-
tem niveis superiores de educa-
¢do e formagdo, maior dominio de
linguas estrangeiras e uma maior
participa¢do na vida das empresas,
muito embora este ultimo aspeto
esteja a regredir devido ao facto de
o didlogo social em Portugal estar
concentrado num nivel muito mais
politico do que no passado. Tudo
isto colocou, e coloca, novas exi-
géncias & Gestdo de Pessoas.

Hoje, as empresas em Portugal
tém uma verdadeira estratégia
para a Gestio do Capital Huma-
no?

Convém esclarecer que a mera
existéncia de Pessoas numa empre-
sa nio conduz 2 existéncia de Ca-
pital Humano, pois nio sio siné-
nimos. S6 existe Capital Humano
quando as Pessoas colocam as suas
competéncias ao servico de um
projeto empresarial e este é cons-

truido e desenvolvido com a parti-
cipagio das Pessoas. Sem esta dua-
lidade nio se pode falar de Capital
Humano. Confundir Pessoas com
Capital Humano é hoje um dos
problemas com que os Gestores de
Pessoas tém de lidar todos os dias.
Por outro lado, Portugal nio tem
uma Estratégia Nacional de De-
senvolvimento do Capital Huma-
no o que dificulta, nas empresas, as
defini¢bes de politicas concretas.

A crise de 2008 trouxe precarie-
dade. O que mais foi destruido
com esta crise?

Além da destruigio de quase um
milhdo de postos de trabalho, esta
crise provocou uma destruigio
massiva da autoestima das Pessoas
e da sua confianga no futuro. Hoje,
a componente emocional da Ges-
tdo das Pessoas é uma componen-
te vital devido a esse processo de
destrui¢do, para recuperar ou, pelo
menos, minorar, os efeitos nefastos
da falta de confian¢a no futuro.

A precarizagdo do vinculo de tra-
balho veio favorecer a GRH?

Como todos os estudos demons-
tram, a precarizagdo dos vinculos
laborais nio favorece, de forma al-
guma, a Gestdo das Pessoas. Pode
melhorar, embora em poucos ca-
sos, o custo permanente de mio
de obra, mas a Gestido de Pessoas
faz-se com Pessoas envolvidas, de-
terminadas e confiantes. Excesso
de indices de rotagio de pesso-
al — provocado pela precariedade
dos vinculos laborais — ndo ajuda, de

A SEGURANCA esta na FACE

Reconhecimento Biometria Facial

www.dimep.pt

dimeporiugal@dimep

DIMEP
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forma alguma, a Gestdo de Pesso-
as, além de que encarece a prépria
Gestio de Pessoas, nomeadamente
com o acréscimo de custos, juridi-
cos, de sele¢do e recrutamento e de
formacio profissional.

De que forma a Gestao das Pesso-
as é percecionada pelas empresas e
parceiros sociais?

Relativamente bem, mas ainda com
um grande desconhecimento sobre
a importincia da mesma. Nio é por
acaso que 0 muito poucos os con-
tactos institucionais entre a APG e
os parceiros sociais e a propria APG
nio é considerada, oficialmente,
um parceiro social. Deste modo, os
responséveis pela Gestdo de Pesso-
as sdo chamados a aplicar politicas
e instrumentos em cuja elaboragio
nio participaram.

Em que aspetos da GRH a a¢ao
desempenhada pela APG, ao lon-
go destes 50 anos, foi importante?
Em muitos aspetos. Primeiro no
afirmar de classes profissionais de
grande importancia, como os Di-
retores de Recursos Humanos, os
Técnicos de Recursos Humanos e
os Formadores. Depois na influéncia

“Portugal nio tem uma
Estratégia Nacional de
Desenvolvimento do
Capital Humano.”

que sempre teve — ¢ ainda tem — na
defini¢do dos curriculos académi-
cos das Licenciaturas e Mestrados
em Gestdo de Recursos Humanos.
No apoio 4 criagdo de estruturas
associativas europeias e mundiais
onde a APG esteve desde a primei-
ra hora. Na realiza¢io do Encontro
Nacional da APG, que é o grande
ponto de encontro dos profissio-
nais RH portugueses. No acolhi-
mento de Congressos Europeus e
Mundiais de RH. E, no plano ins-
titucional, no excelente relaciona-
mento e colaboragio com o IEFP
e o Ministério do Trabalho. Além
disso, a APG apoiou, e apoia, a
criagio de inimeras iniciativas es-
tudantis como os Ntucleos de Es-
tudantes de RH de diversas uni-
versidades. De notar também que
a APG mantém uma liga¢io muito
estreita com institui¢des académi-
cas, apoiando tecnicamente a ofer-
ta de Licenciaturas e Mestrados.

4 O Pessoaljulho/agosto20 14

Quem é Luis Bento?

Lufs Bento é Consultor e Formador
Sénior. E ex-Vice Presidente da
APG (2001-2006), ex-Presidente da
IFTDO (2002-2003), investigador
Principal no CPES — Centro de
Pesquisa e Estudos Sociais da
Universidade Lusofona. Lecionou
no Mestrado em Sociologia da
ULHT e na Escola de Gestdo e
Negocios da UAL. Foi professor
Convidado na Universidade de
Corte (Cérsega) para o Mestrado
Internacional em Recursos
Humanos. Formador e Consultor
do INA - Instituto Nacional de
Administracdo. E foi Presidente do
Conselho Geral da EBEN-Portugal,
European Business Ethic's Network.
E autor de livros sobre Formacdo,
Gestdo de Recursos Humanos e
Etica nos Negocios e comentador
de assuntos econémicos.

Como seri a evolugio e a impor-
tancia dos RH daqui a 50 anos? O
que sera diferente?

O mundo do futuro prefigura-se
com um mundo muito tecnoldgico,
mas onde as Pessoas vdo ocupar a
centralidade da tecnologia. Jd atu-
almente, com tanta tecnologia ao
nosso dispor as Pessoas assumem
um papel cada vez mais importante
seja pela capacidade inovadora seja
pela forma como utilizam a tecno-
logia. Portanto, os profissionais de
Gestio de Pessoas vio existir sempre
e, tal como no passado, vio mudar
no futuro os instrumentos de gestio
mas a esséncia da fung¢io manter-se-
-4 inalterdvel.

Que personalidade histérica co-
locaria ao servigo da APG? E por-
qué?

Por quem foi e pelo legado que nos
deixou, claramente o Professor Agos-
tinho da Silva. No plano do mundo
dos Recursos Humanos, a grande
personalidade da histéria da APG é
o Professor Raul Caldeira — primeiro
Presidente da Associagdo — que ndo
hesito em considerar como o verda-
deiro Pai da fun¢io Recursos Huma-

nos em Portugal e na Europa. _ R



Em 1994 entrdmos no mercado da Formacgao Profissional
e Consultadoria acumulando uma historia de experiéncia
adquirida, uma consolidacdo enquanto equipa e um
conjunto de parcerias estratégicas que nos permitiram
aliar um forte dinamismo ao know-how importante no
desenvolvimento da nossa actividade.

Apos 20 anos, resta-nos agradecer a todos os que nos tém
acompanhado neste percurso e esperamos ser possivel
continuar a trabalhar e a crescer em conjunto!
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Conheca o dia a dia das Pessoas

por detras da APG

A Associagdo Portuguesa de Gestdo das Pessoas (APG) completa 50 anos.
Desde a sua fundagdo, em 1964, que a sua preocupagdo com os Recursos
Humanos e com o debate legislativo nesta area, he confere o estatuto Unico
e fundamental na defesa dos interesses de todos os que se preocupam com
o mundo do trabalho. Por este motivo fomos saber quem sdo as pessoas
que trabalham todos os dias na APG.

por: Maria Belo dos Santos ¢ Jodao Pinheiro da Costa

Vitor Carvalho

Portuguesa

Associagio
de Gestio das Pessoas

(APG), completa agora

50 anos de trabalho de-
dicado a Gestio do Capital Humano,
com a bem sucedida missio de desen-
volver atividades que visam a formagio
e representagio dos seus associados, a
valorizagio da fungio “Gestio das Pes-
soas” nas organizagdes e a contribuigio
para a defini¢do das politicas publicas
nomeadamente em matérias como a
educagio, formagio, emprego e rela-
¢oes laborais.
Com a sede nacional em Lisboa, junto

ao edificio do El Corte Inglés, a APG

mantém a sua atividade didria na defe-
sa dos Recursos Humanos e conta com
milhares de associados (200 dos quais
30 empresas). E aqui que o Diretor
Executivo, Vitor Carvalho, com a ajuda
de Dulce Reis, Técnica Administrativa
responsdvel pelas Finangas e Contabi-
lidade e Mircia Gonzalez, Gestora de
Eventos e Formagio, procura desen-
volver e por em pratica todas as medi-
das adequadas para a valorizagio dos
Recursos Humanos e da Gestio das
Pessoas.

Desde 2001, Vitor Carvalho ji passou
por cinco Presidéncias e um dos seus
maiores desafios didrios é a inovagdo. O
Diretor Executivo, afirma que “foi a pas-
sagem de virios Presidentes que permi-
tiu esta inovagdo”, mas também “a visdo
que cada diregdo tem sobre o futuro da
Gestdo dos Recursos Humanos, porque
uma dire¢do de hd 15 anos atrds ndo tem
obviamente a mesma visdo da atual dire-
¢io, isto porque a Gestdo dos Recursos
Humanos vai mudando e as direcdes
tentam acompanhar também essa mu-
dan¢a e tém linhas orientadoras dife-
rentes e, por isso, o trabalho da diregdo
administrativa acaba por ser também
diferente”. Mas esta evolugio acontece
também em prol das necessidades que
vio aparecendo, como explica Dulce
Reis: “a APG foi evoluindo consoante as
necessidades, tanto tecnoldgicas, como
financeiras e também de acordo com
a situacio do préprio Pais”. Uma das
grandes diferencgas é o desenvolvimento
tecnolégico, reitera Dulce Reis, “porque
hoje é tudo mais funcional. Progressiva-
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mente temos vindo a evoluir tecnologi-
camente, porque ¢ assim que tem de ser
e isso cria nas pessoas formas diferentes
de estar”.

50 anos a servir

A APG, apesar de ter tido um decrés-
cimo no nimero de sécios, acompa-
nhando a tendéncia das suas congé-
neres europeias, sabe que os associados
continuam a ver na Associagio cariter
de utilidade. O exemplo disso ¢ a fre-
quéncia com que abordam a APG com
o intuito de obter informagdes sobre,
por exemplo, a legislagdo laboral. Vitor
Carvalho afirma que o sécio confia na-
quilo que a Associagio lhe diz, acres-
centando: “a nossa responsabilidade é
maior quando aconselhamos o sécio,
quando damos pistas, embora a decisdo
final seja dele. O que parte da Associa-
¢io, e os soclos tém essa consciéncia,
tem credibilidade e confianga”.

A alavanca da sede nacional tem sido,
nos ultimos anos, a sua consistente €
vasta biblioteca sustentada na temdtica
dos Recursos Humanos, um espago em
que os associados podem tranquila-
mente consultar o que de mais recen-
te existe. A sua sala de formagio € o
complemento das iniciativas da APG,
tornando-a uma Associagio capacitada
e capaz de responder a mais desafios.

A APG na vanguarda das iniciativas
RH

Os Encontros anuais e as Formacoes
sdo dois dos carimbos da exceléncia
da prépria Associagio, que dispensam



1964-2014

ANOS

grandes introdugées. Porém, nos ul-
timos anos tem existido uma aposta
clara em alargar o mapa de formagdes
na propria sede. Mircia Gonzalez,
Responsavel pelos Eventos e Forma-
¢oes explica que “na parte da formagio,
tentamos sempre todos os anos lancar
cursos novos, com temdticas novas, de
acordo com a evolugio do Pais e com
as necessidades dos sécios. Por exem-
plo, temos agora uns cursos que hd uns
anos atrds nio seriam concretizaveis,
como os cursos ligados as redes so-
ciais: Recrutamento e Selecio através
do Linkedin, por exemplo”. E também
Mircia Gonzalez que destaca que o
préximo passo da Associagio passa
pelo Desenvolvimento das Formagoes
em base E-learning, “A maior parte
dos nossos cursos sdo presenciais, fei-
tos aqui na Sala de Formagio, e acho
que os cursos de E-learning vio ser
essenciais para a Formagio na APG”,
explica.

Para Vitor Carvalho, Diretor Execu-
tivo, esta inovagdo constante poderia
resultar numa passagem da Associa-
¢do para uma Ordem Profissional: “A

Dulce Reis

APG pode prestar mais servigos do que
aqueles que presta atualmente, mas isso
significaria uma alteragio estatutdria
no sentido da Associagio poder, even-
tualmente, vir a tornar-se uma pré-Or-
dem. Nio ¢ obrigatério que as pessoas
para desempenharem fungdes na drea
dos Recursos Humanos sejam sdcias
da APG, ao contririo das ordens, e se a
APG conseguir fazer ver as pessoas que

Mércia Gonzalez

© DeF
n
O

¢ importante serem membros da Asso-
ciagdo para terem um melhor desem-
penho nas suas fungdes profissionais,
teremos alcangado o objetivo”.

A APG ¢ uma marca de confianga e
idoneidade no mundo da Gestdo dos
Recursos Humanos e terd de continuar
a trilhar este caminho para daqui a 50
anos continuar a ser um farol das ten-

déncias de Recursos Humanos. P

IHARVETHEPOWER
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itor Carvalho, Diretor Executivo da APG

“APG sé hiuma e é uma
marca inconfundivel”

Vitor Carvalho é um dos rostos da APG e ndo podiamos deixar de
conhecer melhor o estratega das opera¢des diarias da Associagdo. Numa
entrevista desprovida de formalismos, arregagou as mangas e explicou-nos
como ¢é fazer parte de uma instituicdo com meio século de existéncia.

por: Jodao Pinheiro da Costa

omo ¢ o seu dia a dia na

APG?

As tarefas na APG sio

sempre um desafio cons-
tante e, regra geral, muito estimulante.
O dia comega com a leitura das vérias
dezenas de mensagens eletrénicas que
chegam diariamente as vdrias caixas de
correio que a Associagio dispée e que,
depois de lidas, sdo direcionadas conso-
ante o assunto: 6rgdos sociais, formagio
e eventos, gabinete laboral, projetos e
parcerias nacionais € internacionais,
questdes virias colocadas pelos sdcios,
propostas de protocolos, relagdes nacio-
nais e internacionais, fornecedores, soli-
citagio de reunides, entre outros temas.
Depois, a leitura da imprensa generalis-
ta e temdtica é também obrigatéria pois
dela se pode retirar muita informagio
que serd util divulgar junto dos sécios
através dos meios de que dispomos.
Fazemos de seguida uma atualizagio
das noticias que constam no nosso
website, que se pretende seja didria, e
a sua difusdo pelas redes sociais — Face-
book, LinkedIn, Twitter e Google+ — e
compila-se a selecio e redagio das no-
ticias da e-newsletter que os s6cios rece-
bem quinzenalmente.
Hai ainda os contactos com a equipa re-
datorial da Pessoa/ que, embora nio sen-
do diarios, sdo frequentes e as reunides
com as equipas dos projetos em curso
bem como o constante acompanha-
mento financeiro e administrativo para
além da realizagdo de algumas reunides
externas.
A calendarizagio e organizagio dos
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vérios eventos organizados pela APG
obriga-nos também a dedicar-lhes tem-
po e atengdo pois tem sido desde sempre
nosso apandgio que nada falhe desde os
pequenos aos grandes detalhes; a APG
sempre foi conhecida pela sua capacida-
de organizativa e pela qualidade dos seus

eventos.

Quais sio os maiores desafios que en-
frenta na direcao?

As questdes financeiras sio sempre um
grande desafio pois hd que manter a
sustentabilidade ~econémico-financeira
da Associagdo embora cumprindo com
as nossas responsabilidades uma vez
que as quotas dos sécios hd muito que
deixaram de suportar as despesas fixas
da associagio; além disso a APG nido
recebe um céntimo de subsidios estatais
ou quaisquer outros apoios. Ha sempre,
pois, que puxar pela imaginacio para
encontrar receitas que complementem
aquelas que sdo oriundas das quotas e
que passam, regra geral, pela realizagio
de eventos que, embora com valores bas-
tante abaixo dos praticados no mercado,
contribuem para essa sustentabilidade.

“A APG ndo recebe um céntimo de subsidios
estatais ou quaisquer outros apoios.”

Passado > Futuro
~ Para uma gestao transformacional
das pessoas.

iy 1. II.,' Ty
2°F 1980506 Lisboa Telf. 219 458 533
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Entre 1999 e 2001 a APG passou por
um periodo financeiro muitissimo de-
licado tendo sido morosa e dificil a sua
recuperagio o que s6 foi possivel através
de uma politica rigorosa de controlo
orcamental e de renegociagio de paga-
mentos com todos os fornecedores, cuja
confianga na nossa Associagio estava
bastante abalada. Esse rigor e essa con-
tengdo, obviamente, tém-se mantido até
hoje.

Ha ainda que registar o periodo de crise
que o Pais atravessa o qual inevitavel-
mente se reflete no quotidiano dos nos-
sos sécios, cada vez mais atingidos pelo
flagelo do desemprego e pela necessida-
de de reduzirem os seus custos pessoais
com reflexos no pagamento da quota
cujo valor, apesar de tudo, se mantém
inalterado desde 2002.

Existem ainda aquelas decis6es que tém
de ser tomadas de imediato, que nio po-
dem esperar pelas reunides de Direcio
(que tém uma periodicidade quinzenal
ou mensal) e que muitas vezes nos co-
locam perante dilemas quanto a melhor
decisdo a tomar. Nestas situacbes tenta-
mos ouvir o Presidente ou um dos Vice-
-Presidentes que nos indicam as me-
lhores pistas e nos aconselham embora
sempre tenha sentido a maior conflanca
nas decisdes tomadas, apoio e amiza-
de da parte dos cinco presidentes com

quem jé tive o privilégio de trabalhar.

Sente que a sua funcio é uma mais-
-valia para os gestores de Recursos
Humanos portugueses?

E muito gratificante e estimulante
quando ouvimos dizer por parte dos
profissionais que se dedicam 2 Gestdo
das Pessoas que a APG ¢, para eles, uma
referéncia de idoneidade, isen¢do, credi-
bilidade e respeitabilidade.

Muitos deles comegaram o seu contacto
com a Associagdo ainda durante a vida
estudantil a quem recorreram em deter-
minada altura do seu percurso acadé-
mico, solicitando apoios virios, muitas
vezes reencaminhados por professores, e
que depois mantém a sua ligacdo a As-
sociacdo jd profissionalmente integrados
e, quicd, vindo a integrar mais tarde os
seus Orgﬁos Sociais.

A APG s6 faz sentido enquanto for util
aos seus s6cios e enquanto estes senti-
rem que a Associacio lhes traz efetiva
mais-valia 4 sua formagio pessoal, civi-
ca e profissional. Se, passados 50 anos,
ainda mantemos as portas abertas nio
¢ exagerado nem imodesto pensar que

a Associagdo tem cumprido com a sua
obrigagio e correspondido as expetativas
a quem se dirige.

E qual a histéria mais curiosa que ji
viveu como Diretor Executivo?
Costumamos dizer que “APG” s6 hd
uma e que ¢ uma marca inconfundivel
nféo apenas porque o acrénimo faz parte
da nossa designagdo oficial (o que ndo
¢ muito comum), porque somos das as-
sociagdes profissionais mais antigas do
pais mas também porque em qualquer
pesquisa que fagamos em motores de
pesquisa, a “nossa” APG ¢ a primeira a
aparecer. Contudo, existem pessoas que
ainda a confundem com outras “APG’s”
nomeadamente a dos profissionais da
GNR, cujos membros se nos dirigem
colocando questdes relativas a sua vida
profissional, se registam no nosso size
pensando que estdo no website da sua as-
sociacio ou nos telefonam com pergun-
tas e observagdes que, de tio estranhas,
s6 no decorrer da conversa se percebe
que estdo enganados quanto A associa-
¢do a quem se querem dirigir. O que
acaba de se dizer ndo € assim tio pouco
frequente quanto isso...

Atualmente, o que é que os Gestores
de Recursos Humanos procuram na
APG?

Como acontece em qualquer associagio
profissional, eu diria que os nossos sécios
procuram alguém que os represente e
que defenda e dignifique a sua profissdo
embora por vezes ndo seja ficil explicar
que a APG nfo é uma estrutura sindical
e que a sua capacidade reivindicativa se
encontra limitada estatutariamente.

Por outro lado, sentem que a APG po-
derd influenciar algumas decisées fruto
da sua extensa rede de contactos com
outras associagbes, confederacbes sin-
dicais e patronais, organismos publicos
governamentais, entre outros.
Finalmente, sabem que através de nés
tém acesso facil e seguro a véria infor-
magio técnica que de outra forma muito
dificilmente conseguiriam ter.

Em ano de aniversario quais as inicia-
tivas que destacam e porqué?

A APG foi fundada em outubro de
1964, sendo uma das seis associagdes de
gestdo das pessoas mais antigas da Eu-
ropa das 30 que existem atualmente.
Num ano que segue os anteriores no
que a contengdes orcamentais diz res-
peito, pretende-se que as comemoragdes
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sejam comedidas mas com a dignidade
que merecem e que 0 momento exige.
Em boa verdade, elas comegaram logo
em outubro do ano passado com a cons-
tituigio de uma Comissio de Honra
presidida pelo Senhor Presidente da
Republica e que contém 70 personali-
dades desde membros do Governo, or-
ganismos publicos, reitores, presidentes
de associagbes profissionais e de confe-
deragGes patronais e sindicais bem como
das mais importantes organizagdes
mundiais relacionadas com a Gestéo das
Pessoas.

Em janeiro, e a pedido da Europe-
an Association for People Management
(EAPM), acolhemos em Lisboa a
reunido do Comité Executivo des-
ta federacio europeia como reco-
nhecimento pelo papel que a APG
tem desempenhado a nivel europeu,
de que é testemunho o depoimento
do presidente da EAPM que a re-
vista Pessoal recolheu e que a revista
transcreve.

Em maio realizdmos a conferén-
cia dos formadores e coaches e no
passado dia 11, noutra conferéncia
sobre certificagio e acreditagio,
reunimos os agentes envolvidos
nestas questdes, desde os profis-
sionais (formadores e coaches) aos
diversos organismos e instituigdes
que, no Pais, de alguma forma se
relacionam (e nalguns casos até
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regulam) a atividade da formagio.
Em finais de setembro, na Univer-
sidade Luséfona, e na sequéncia de
uma iniciativa idéntica langada o ano
passado com grande sucesso com o
apoio do IEFP, teremos o Congresso
Nacional do Emprego e, finalmente,
no dia 22 outubro (o dia em que a
APG foi fundada h4 50 anos) reali-
zamos o 47° Encontro Nacional no
Centro Cultural de Belém sobre um
tema que o Vice-Presidente, Ma-
rio Ceitil, tem vindo a abordar nos
seus ultimos editorais da Pessoal: a
Human Governance e a nova desig-

Quem é Vitor Carvalho?

nagio do responsivel de RH que o
posiciona ao mesmo nivel dos outros
executivos de topo das organizagoes
— 0 “CRHO” (Chief Human Resour-

ces Officer).

Se a APG tivesse poderes ilimi-
tados, o que faria diferente?

A APG ¢ uma associagdo cons-
tituida por 6rgios sociais eleitos
democraticamente pelos seus pa-
res cujas decisdes sdo partilhadas
e tomadas coletivamente e jamais
me passaria pela cabeca ter pode-
res ilimitados; alids nem gostaria

de os ter para além de ndo poder.
A Diregio Executiva responde peran-
te a Dire¢do Nacional eleita para um
triénio e que se apresentou aos s4cios
com um programa eleitoral que foi
sufragado e ¢ esta linha programdtica
que nos compete executar ajudando a
Diregdo a cumpri-la. Para além disso,
a Associagio possui estatutos que de-
finem as competéncias nio apenas de
cada 6rgio mas também da Direcdo
Executiva. Conhego suficientemente
bem os estatutos para nio me permi-
tir sequer pensar ter poderes ilimita-

dos....___ @

Vitor Carvalho é Diretor Executivo da APG desde junho de 2001 embora tenha tido uma primeira passagem pela
associacdo entre 1995 e 1999, altura em que saiu para assumir fungdes como Coordenador de Formagdo Intra
e Inter-Empresas do I1SQ — Instituto de Soldadura e Qualidade. A sua atividade profissional na area dos Recursos
Humanos inclui ainda a passagem por empresas de consultoria, outsourcing, prestagdo de servigos, recrutamento e
selecdo e trabalho temporario.

Licenciado em Historia pela Faculdade de Letras da Universidade Classica de Lisboa, nasceu em 1962, em Lisboa,
na antiga freguesia de S3o Jorge de Arroios onde ainda hoje reside e cujo antigo Liceu Camdes frequentou.

Para além de uma atividade civica e politica, desde 2009 que desempenha fungdes autarquicas na Assembleia de
Freguesia de Arroios sendo ainda o representante da freguesia na Dire¢do do Jardim de Infancia dos Anjos.

INSCREVA-SE EM: chesterelton.cegoc.pt

T+351 213 191 960 / chesterelton@cegocpt
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ACONTECEU ESPECIAL 1964 - 2014
N

ENCONTROS E CONGRESSOS DA APG: CINCO DECADAS DE HISTORIA

Os Encontros e os Congressos Nacionais sio uma das marcas de exceléncia da APG que, desde 1967, foram ganhando um
espago proprio na discussdo das novas tendéncias da Gestdo de Recursos Humanos. Cada um deles, com a sua histoéria e particu-
laridades, preencheram os 50 anos de vida da Associagdo com programas inovadores que evidenciaram a importancia da Gestao

de Pessoas nas Organizagdes e o seu contributo estratégico na obtencdo de performances e resultados de exceléncia. Neste
Aconteceu Especial recordamos algumas das imagens que marcaram os Encontros e os Congressos. ..

9° Encontro Nacional b
Problemas e Tendéncias 3 h

+ 10° Encontro Nacional

A Responsabilidade Socio-

-Econémica da Empresa e a GRH

ﬁ T ENCINTAL AT, (O FETLRSIS MM
¥ FELRIG FURLR
INTEGRACAD ELFIDPEA, FLOMACA [0 EFPresa
E BESTAD (E FECLRSTE HUMND

ESTOAL/FORTLGAL

2/ NIVErEFD B

| 19° Encontro Nacional
Desenvolver Homens, Modemizar
Organizagdes, Dinamizar a Sociedade
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20° Encontro Nacional
Reinventar a Empresa, Trans-
formar o Trabalho, Satisfazer o

21° Encontro Nacional
Mercado Unico Europeu — Desa-
fio a Gestdo de Pessoal

| +
22° Encontro Nacional
A Gestdo de Pessoal e o Desen-
volvimento Mundial

23° Encontro Nacional

Emprego e Formagdo — Hori-

zonte 2000
-

25° Encontro Nacional
RH, Educagdo e Desenvolvimen- |
to Empresarial

Pessoaljulho/agosto20 |4 4 9



ACONTECEU ESPECIAL 1964 - 2014

1994

'} :
28° Encontro Nacional
As Pessoas: Chave da Revitaliza-
¢do das Empresas

% 27° Encontro Nacional
A GRH na Viragem do Século

21° Encontro Eurolatino
Homens, Valores e Tecnologias

21° Encontro Eurolatino
Homens, Valores e Tecnologias

5 O Pessoaljulho/agosto20 |4



32° Encontro Nacional
O Trabalho em Mutagado: Pes-
soas e Organizagdes

34° Encontro Nacional
Competitividade, Produtividade,
Modernidade

35° Encontro Nacional
O Impacto das Pessoas nas

% ! Organizagdes
ki,’_- : E =

36° Encontro Nacional
Crise, Ruptura, Revolugdo e
Utopia. Reconstruir a Confianga
Através das Pessoas

26 SETEMBRO

1° ENCONTRO DOS PROFISSIONAIS
DE SEGURANCA E SAUDE
NO TRABALHO

DﬁG.ﬂulZl.ﬂD MEDLA PARTHER
/o media Pessoal || ;|online

BMAIS INFORMAGOES ATRAVES DO SITE EPSST.CAREVIEW.PT OU EPSSTGCAREVIEW.PT
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N ¢
37° Encontro Nacional :
Onde Esta a Riqueza de Portugal? Ao

Que Compromissos? — = ‘

40° Encontro Nacional
Performance e Felicidade: A Con-
vergéncia Possivel

— L e
38° Encontro Nacional
O Caminho para a Exceléncia

43° Encontro Nacional
Value for Money - O Retorno do

| Investimento nas Pessoas

44° Encontro Nacional
Re-Volta dos Valores
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45° Encontro Nacional
Pessoas: Confianga, Coragem e
Colaboragio

46° Encontro Nacional
Opgao Vencer: Escolha, Discipli-
na e Compromisso

AGENDE JA A SUA FORMACAD BUREAU VERITAS

30 da Dualidade conhecide
e
224 Se
wnca OHSAS T80
do Sigtémas de Geatdo de Seaurancs da lnfermacds - 150 27007

INFORMACOES E INSCRICOES

Visite o nozso sife:

formacas hureatveritas.pt Move Forward with Confidence KEEEEEN
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THE .
ffective
Executive

Titulo: The Effective
Executive

Autor: Peter F. Drucker
Ano: 1966

Inteligéncia, imaginagao
e conhecimento sao
qualidades essenciais
num gestor, mas, em

si mesmas, “apenas
estabelecem limites para
0 que pode ser obtido”. E
s6 através da sua eficacia
pessoal que o gestor

as pode converter em
resultados.

Titulo: Pragmatics of Human
Communication

Autor: Paul Watzlavick, Janet
Helmick Beavin & Don. D.
Jackson

Ano: 1967

Livro fundamental sobre

a teoria da comunicagédo
aplicada aos contextos da
interagdo humana. Toda a
comunicagao encerra um
significado que é “lido” pelo
interlocutor, de acordo com
0S seus proprios referenciais.

D
\\\

T N
D L
N

Titulo: Work and the Nature
of Man

Autor: Frederick Herzberg
Ano: 1969

Obra “classica” sobre a
Motivagédo, que apresenta
uma reconcepgao dos
modelos baseados nas
teorias hedonistas e
Maslow. A diferenga entre
os fatores “higiénicos” e
os fatores “motivacionais”
tornou-se verdadeiramente
estruturante de novas
préticas de gestédo das
pessoas.

O LIvROS

TID

%
Z
"z

N

7.7

AU

Management of
Organizational Behavior
Loy b Ry

Bt g . o g = (s |,

Titulo: Management of
Organizational Behavior
Autor: Paul Hersey, Kenne-
th H. Blanchard & Dewey E.
Johnson

Ano: 1969

Este livro langa as bases
disciplinares e teéricas sobre
as teorias da lideranga,
assinalando a importancia
da tomada em consideragao
dos fatores situacionais na
adogéo de diferentes “esti-
los” por parte dos lideres.

Comego por uma observagdo absolutamente banal: escolher 50 livros ndo é (de todo) uma tarefa facill Para
guem, como eu, considera que os livros sdo qualquer coisa de fundamental e que cada livro condensa, em si
mesmo, o espago de um universo inteiro, uma selecdo destas deixa sempre o sabor amargo do imenso risco
de injustica. A escolha implica sempre a resolu¢do de, pelo menos, dois problemas: primeiro, o do livro que se

escolhe colocar na lista; depois, o do(s) livro(s) que se escolhe... ndo colocar na dita.

Posto isto, e pedindo humildemente perddo as centenas de obras possiveis que deixei de fora, organizei esta
lista de acordo com os seguintes critérios:
— Obras de referéncia “histérica”, que marcaram épocas e momentos fundamentais do desenvolvimento dos

modelos e dos paradigmas em Gestdo das Pessoas;

— Obras que reflitam a rica diversidade de “modas” e de “tendéncias” neste dominio disciplinar e de agdo.
Mal ou bem, e seguramente criticavel, aqui vai a lista. Com a Unica certeza de que, se a fosse fazer no momento
em ela chegar as maos do leitor, seria j&, muito provavelmente, diferente.

Mario Ceitil
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ERIC BERNE, M.D

Titulo: Games People
Play: The Psychology of
Human Relationships
Autor: Eric Berne

Ano: 1973

A teoria dos ‘jogos”
tornou-se, a partir

da publicagdo deste
livro, numa das mais
importantes e complexas
ferramentas da Analise
Transacional, salientando
o caréacter néo linear das
intengées e significagbes
das pessoas nas suas
“transag6es” com outros
seres humanos.

Titulo: Leadership and
Decision-Making

Autor: Victor H. Vroom &
Philip W. Yetton

Ano: 1973

Viroom e Yetton
assinalam, neste livro,

a importancia das
dimensées cognitivas
nos atos de liderancga,
desenvolvendo um
modelo de lideranca
onde os diferentes
estilos dos lideres se
diferenciam pelo grau
de envolvimento dos
liderados nos processos
de tomada de deciséo.

Titulo: The Structure
of Magic: A Book about
Language and Therapy
Autor: Richard Bandler
and John Grinder

Ano: 1975

Obra seminal dos
fundadores do modelo
da PNL (Programagao
Neuro-Linguistica).

Titulo: The Inner Game
of Tennis

Autor: Timothy Gallwey
Ano: 1976

Livro pioneiro das
modernas abordagens
de coaching, onde o
autor salienta que a
verdadeira aprendizagem
86 ocorre quando a
pessoa passa do dominio
do autoconhecimento
para o dominio da
autoatualizagao.

As nossas solugdes nao seguem o talento,

DINAMIZAM-NO.
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Com Talentia HCM a Gestio do Talento acompanha a tomada de
decisio,a anilise dos Recursos Humanos & a pestio arientada para
o futuro do seu Capitl Humane.
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Titulo: The Social
Psychology of Organi-
zations

Autor: Daniel Katz &
Robert L. Kahn

Ano: 1978

Obra classica sobre a
aplicagdo dos modelos
sistémicos ao estudo e
anélise das organizagées.

Titulo: Human Motivation
Autor: David C.
McClelland

Ano: 1985

Neste livro, McClelland
enuncia os fundamentos
da sua teoria da
motivagdo, apresentando
a vontade de exercer

o poder e a motivacdo
pelo sucesso (need of
achievement) como duas
forgas poderosamente
mobilizadoras dos
comportamentos
humanos.

}J

LR

Titulo: Transactional Analy-
sis Psychotherapy

Autor: Eric Berne

Ano: 1979

Neste livro, Eric Berne
apresenta os principais
conceitos e instrumentos da
Analise Transacional que,
desenvolvida inicialmente
como técnica psicotera-
péutica, vem a tornar-se
num dos mais conhecidos e
generalizados modelos de
intervengdo em formagao
para o desenvolvimento da
eficacia pessoal.

4B
SITUATIONAL

ADE

DR, PAUL HERSEY

Titulo: The Situational
Leader

Autor: Paul Hersey

Ano: 1985

Nesta obra, Paul Hersey
apresenta, de forma sis-
tematizada e detalhada,
o famoso modelo de
“Liderancga Situacional”
que, ainda hoje, é segui-
do por empresas em todo
0 mundo para a formagé&o
dos seus lideres.

5 6 Pessoaljulholagosto2014

Titulo: In Search of
Excellence
Autor: Thomas J. Peters

& Robert H. Waterman, Jr.

Ano: 1982

Através do estudo de
alguns casos de sucesso
em empresas de grande
inovagéo na regido de
Silicon Valley, os autores
apresentam um conjunto
de préticas de gestdo
que permitem alcangar a
exceléncia.

KOUZES
&POSNER

| LEADERSHIP
CHALLENGE

Titulo: The Leadership
Challenge

Autor: James M. Kouzes
& Barry Posner

Ano: 1987

27 anos apos a sua
primeira edigéo, este livro
continua a ser por muitos
considerado como “um
dos melhores guias para
liderar com sucesso” que
alguma vez foi escrito.

Titulo: The Competent
Manager: A Model for
Effective Performance
Autor: Richard E.
Boyatzis

Ano: 1982

Livro absolutamente
fundamental sobre mo-
delos de competéncias,
onde o autor aborda os
portefélios de competén-
cias requeridos para os
gestores “‘competentes”.

STEPHEN R, COVEY

GVER 18 MILLION EDPILE §0LD

HABITS

HIGHLY
EFFECTIVE
PEOPLE

Highly Effective People
Autor: Stephen R. Covey
Ano: 1989

Uma das obras de gestao
mais influentes e mais
conhecidas em todo o
mundo, que sustenta que
o segredo da “elevada
eficacia” reside numa
gestao alicercada em
principios e sustentada
pela “ética do carater”.




[NSIDE DUR STRARGE
WORLD OF DRGANZATIONS

HENRY MINTZBERG

Titulo: Minztberg on
Management

Autor: Henry Mintzberg
Ano: 1989

Obra fundamental de um
dos mais influentes auto-
res na area da gestao.

¥

F.

Titulo: On Becoming a
Leader

Autor: Warren Bennis
Ano: 1989

O proprio titulo deste livro
consubstancia um novo
paradigma nas concegdes
sobre a lideranga: os lide-
res ndo nascem lideres,
mas podem “tornar-se”
lideres através da apren-
dizagem e do desenvolvi-
mento das competéncias
de lideranca.

FLF TH
DISCIPLINE

Titulo: The Fifth Discipline:
The Art and Practice of the
Learning Organization
Autor: Peter M. Senge
Ano: 1990

Num mundo cada vez

mais complexo e instavel,

a aprendizagem continua
torna-se um imperativo fun-
damental de sobrevivéncia
e de progresso, ndo soé para
as pessoas, individual-
mente consideradas, como
também para as organi-
zagbes. Neste livro, Peter
Senge explora ainda uma
das principais competéncias
dos gestores modernos: o
pensamento sistémico.
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Titulo: Flow — The
Psychology of Optimal
Experience

Autor: Mihaly Csikszent-
mihalyi

Ano: 1990

Durante mais de duas
décadas Mihaly Csi-
kszentmihalyi estudou
os estados psicolégicos
da “experiéncia 6tima”,
demonstrando que
aquilo que torna as
experiéncias genuina-
mente satisfacientes é
um estado de consciéncia
designado por flow, um
estado de concentragdo
tdo focalizado que leva

10ANSS

SGS ACADEMY

TRANSFORMING PEQOPLE
AND BUSINESSES

CONSULTE INFORMAGAD
COMPLETA EM:

FARA MAIS INFORMAGOES:
T 707 200 747"
F.: 707 200 328

a uma concentracéo
total no exercicio de uma
atividade.

FORMACAD COM RECONHECIMENTO NACIONAL E INTERNACIONAL

LEAN SIX SIGMA BLACK BELT

Para além de colaboradores que conhegam a metodologia Lean Six Sigma e que
tenham capacidade de participar @ liderar eventos de melhoria Kaizen (Grean
Belt), as emprasas necassitam de gestores de methoria com conhedmentos
mais aprofundados que lhes parmita identificar as principais oportunidades de
melharia, planear, gerir, controlar @ assessorar 05 Green Belt durante todo o ciclo
de vida de um projeto Lean Six Sigma.

0 curso de Black Belt esta estruturado para capacitar estes profissionais na
identificagio dos fatores e pardmetros criticos e desenvolver @ garir projetos para
aliminar despardicios & manter as melhorias atingidas.

DESTINATARIDS Gestores & colaboradores cujo objetivo & alavancar as empresas para
a excelbncia oparacional @ para o real aumento da compatitividadis,

com a gualificacho em Green Belt
ST 0 FORMANDO TEM OUE EVIDENCIAR A QUALIAICAGAD EM LEAN SIX SIGMA GREEN BELT.

=  Definir

= Medir

= Anahsal

= Melhorarimplementar
L]

PROGRAMA

Controlar
Design For Six Sigma
* |Integracéo de Triz & Sk Sigma

[CT nsislacoes da SGS - Lisboa
DURACAD 80 horas

¥ it
ERTIFICADA
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Titulo: Managing for the
Future

Autor: Peter F. Drucker
Ano: 1992

As ligbes do mestre

da gestéo sobre os
poderosos impactos da
sociedade do conheci-
mento na transformagéao
dos paradigmas de pen-
samento e nas praticas
do Management.

HFMAL BRERTAELLER

REENGINEERING
EBRPORATION

NICHAEL HEMNER
B JANES CHANPY

Titulo: Reengineering The
Corporation: A Manifesto for
Business Revolution

Autor: Michael Hammer &
James A. Champy

Ano: 1993

Escrito como um guia para
a transformagao das empre-
sas através da reestrutura-
¢do e recomposigdo profun-
das de processos criticos,
da estrutura organizacional
e dos sistemas de gestéo,
este livro introduz o concei-
to de “reengenharia” que
constituiu um dos icones da
gestédo dos anos 90.
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Titulo: Coaching for
Performance

Autor: John Withmore
Ano: 1992

Neste livro o autor define
0s objetivos e os métodos
do coaching, que vem

a tornar-se num novo

e poderoso dominio de
intervencgéo orientada
para o desenvolvimento
do potencial humano.
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Titulo: Multiple Intelli-
gences
Autor: Howard Gardner
Ano: 1993

Obra fundamental do sé-
culo XX, as investigagbes
de Howard Gardner tive-
ram um profundo impacto
em todos os dominios das
ciéncias sociais, demons-
trando que o conceito de
Inteligéncia, em vez de
ser uma entidade mono-
litica e unidimensional
como os modelos classi-
cos sustentavam, é, pelo
contrério, uma realidade
muito mais complexa e
multidimensional.
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SECFERE LS PO
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PEHFORMANCE

Titulo: Competence at Work:
Models for Superior Perfor-
mance

Autor: Lyle Spencer & Sygne
M. Spencer

Ano: 1993

Obra fundamental sobre a Ges-
tdo das Competéncias, da au-
toria de dois dos protagonistas
da escola de McClelland. Entre
outras contribuigées, o livro
apresenta o famoso diagrama
do Iceberg que se tornou numa
das referéncias “classicas” na
classificagdo dos diferentes
tipos de competéncias.

AUMIG RANSISRAREY
Emotional
Intelligence
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Titulo: Emotional Intelli-
gence

Autor: Daniel Goleman
Ano: 1995

Através deste livro, Daniel
Goleman contribuiu
decisivamente para a
generalizagdo e, mesmo,
popularizagédo, da
Inteligéncia Emocional,
sustentando que se

trata de um conjunto de
competéncias que, nao
sendo geneticamente
determinadas, podem ser
aprendidas, desenvolvi-
das e modificadas através
da formagéo e do treino
pratico.

The
Maotivation

fo
Work

Titulo: The Motivation to Work
Autor: Frederick Herzberg,
Bernard Mausner & Barbara
Bloch Snyderman

Ano: 1993

Obra de atualizagcéo, aprofun-
damento e generalizagdo da
teoria motivacional dos dois
fatores de Herzberg.

THE KNOWLEDGE-
(REATING COMPANY

T Jupa e
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IKUJIRD NONAKA
HIROTAKA- TAKEUCHI |

Titulo: The Knowledge
Creating Company
Autor: Ikujiro Nonaka &
Hirotaka Takeuchi

Ano: 1995

A partir de uma pesquisa
sobre as dindmicas dos
processos de inovagdo
em empresas japonesas,
os autores centram este
livro num tema que esta
verdadeiramente na “fron-
teira do management”:
0S processos através
dos quais as empresas
adquirem valor competiti-
vo através da criagdo de
“conhecimento de valor
acrescentado”.
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Robert $. Kaplan

ALANCED
CORECARD

David P Norton

Titulo: Balanced Sc
Autor: Robe
P. Nortol
Ano: 19
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Titulo: Human Resource
Champions

Autor: David Ulrich

Ano: 1997

Este livro langa um desa-
fio fundamental aos res-
ponsaveis RH: definam

e mostrem o valor que
criam — para os clientes,
para os colaboradores,
para os acionistas — e es-
tabelecam métricas para
a performance das vos-
sas areas... ou enfrentem
o inevitavel outsourcing
da vossa fungéo.

COMPETING

FOR THE

FUTURE

HAMEL

PRAHALAD

Titulo: Competing for the

I

: Gary Hamel &
rahalad

996

damental de
sobre estratégia
acional, onde os
sustentam que

s de vida de uma
40 necessitam
erta quantidade
eracdo gené-
se manterem
competitivos.

Titulo: Self-Efficacy —
The Exercise of Control
Autor: Albert Bandura
Ano: 1997

Uma obra profunda

e académica sobre o
conceito de “autoeficacia”
e as suas aplicacées e
expressées em diversos
dominios. O livro constitui
uma contribuigao funda-
mental para o campo da
psicologia, com profundas
implicagbes nos dominios
da motivagédo e da gestdo
das pessoas.
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Titulo: Leadlng Change
Autor: John P. -_-
Ano: 1996
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WORKING
NOWLEDGE

Titulo: Intellectual Capital:
The New Wealth of
Organizations

Autor: Thomas A. Stewart
Ano: 1998

Uma obra pioneira sobre
a importéncia do “capital
intelectual” como novo
“ativo organizacional”

na “economia do
conhecimento” que

explica por que razéo

o conhecimento se

torna progressiva e
crescentemente o fator
que pode conferir maiores
vantagens competitivas nos
mercados globais.

Titulo: Working Knowledge
Autor: Thomas Davenport
& Laurence Prusak

Ano: 1998

Davenport & Prusak
estabelecem o vocabulario
essencial de uma disciplina
ainda emergente: a gestao
do conhecimento. Neste
livro os autores respondem
a questoes tdo importantes
como: O que é o conheci-
mento? O que sdo e como
se medem as competén-
cias especificas em gestéo
do conhecimento? Quais
os indicadores que 0s
gestores podem usar para
avaliar o conhecimento e o
seu retorno em termos de
resultados de negécio?
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Titulo: The Individualized Cor-
poration — A Fundamentally New
Approach to Management
Autor: Sumantra Ghoshall &
Christopher A. Bartlett

Ano: 1998

Baseado num trabalho que
envolveu seis anos de investi-
gacéo e centenas de entrevistas
a gestores de varios dominios
hierarquicos e de responsabi-
lidade.

WERT TREE REE AR DRRAT AR

GREA

Titulo: Good to Great
Autor: Jim Collins

Ano: 2001

Apo6s a publicagéao deste
livro, o léxico do manage-
ment passou a contar com
uma nova buzzword: a
“grandeza’. Jim Collins e a
sua equipa de investigagdo
explicam os principais
fatores que diferenciam as
empresas great de outras
que sdo, apenas, good e,
mais importante do que
isso, explica como é que
uma good company se
pode vir a tornar numa
great one.

PETER FDRUCKER

Management
Challenges
for the
21" Century

Titulo: Management Challen-
ges for the 21t Century
Autor: Peter F. Drucker

Ano: 1999

Ter-se-a dito e escrito que Peter
Drucker foi “o maior” entre os
grandes gurus da gestéo. As
suas contribuigbes para a analise
das complexas transformagdes
sociais e organizacionais da
passagem dos séculos XX para
XXI tém sido essenciais para a
compreensao dos processos da
gestao moderna e demonstram
a sua espantosa capacidade de
visgo sobre o futuro.

THE DISCIPLINE QF
CETTING THINDE
DONE

Titulo: Execution — The
Discipline of Getting
Things Done

Autor: Larry Bossidy &
Ram Charan

Ano: 2002

Os autores definem,
neste livro, o verdadeiro
sentido da lideranga a
partir do ponto de vista
da implementacéo e da
execugdo pratica das
estratégias definidas.
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Fatm, Damrming, Mlesnarm, and
Wakility & Fie Warkplece

The
Inner Game

Work

W. Timothy Gallwey

Titulo: The Inner Game
of Work

Autor: Timothy Gallwey
Ano: 2000

Com alguns anos de
antecipacdo em relagdo

a outras importantes
obras sobre o tema, Tim
Gallwey demonstra a im-
portéancia da atengao con-
centrada como elemento
central da produtividade e
como o “desejo ardente”
constitui o verdadeiro
driver da atengao.

Martin E P Saligman, Ph 0

Titulo: Authentic Hap-
piness: Using the New
Positive Psychology to
Realize your Potential for
Lasting Fulfillment
Autor: Martin Seligman
Ano: 2004

Este livro langa o novo
movimento cientifico da
Psicologia Positiva e
estimula o debate sobre
a natureza da verdadeira
felicidade e dos seus
reais impactos tanto na
vida pessoal como na
vida profissional.
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Titulo: The War for Talent
Autor: Ed Michaels, Helen
Handfield-Jones & Beth
Axelrod

Ano: 2001

Considerado um “classico”
em Gestédo do Talento,
este livro fornece pistas
fundamentais para definir
planos de agéo para levar
a pratica “a arte e a ciéncia
de como gerar talentos
numa organizagao’.

THE
WORKFORCE
SCORECARD

MARK A. HUSELID
BRIAN E. BECKER

RICHARD W, REATTY

Titulo: The Workforce
Scorecard: Managing
Human Capital to Execute
Strategy

Autor: Mark Huselid,
Brian E. Becker & Richard
W. Beatty

Ano: 2005

Como refere Ram
Charan, “o que é medido
é realizado”. Neste livro
os autores fornecem os
elementos para pér em
pratica um processo que
possibilite a conexéo, de-
vidamente medida, entre
a estratégia de negoécio
de uma organizagao e o
desenvolvimento do seu
capital humano.
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Titulo: Reflections on Cha- Titulo: The Shift — The
racter and Leadership Future of Work is Already
Autor: Manfred F.R. Kets Here

de Vries Autor: Lynda Gratton
Ano: 2009 Ano: 2011

Neste livro o autor examina Este livro analisa as cinco
algumas das mais importan- forgas que vdo mudar

tes questbes contempora- de forma substancial
neas acerca da lideranga: O a forma como vamos

que é que faz de uma pessoa trabalhar nos préximos 10
um lider? O que é uma boa a 15 anos e assinala as
Lideranga? O que é que mudancgas essenciais que
acontece a uma organizagao cada pessoa tem de reali-
se um lider falha? Quais sdo zar para melhor enfrentar
0s impactos da boa e ma os desafios do futuro.

lideranga tanto nos liderados
como na organizagdo?



O que sera a gestdo de Pessoas
no futuror

A revista Pessoal pediu a alguns dos elementos que fazem parte da Comissdo de Honra das comemoragées
dos 50 anos da APG, para nos darem uma frase onde concentrassem o que pensam sobre o que serd a
gestdo de pessoas no futuro.

Foram varias as ideias que nos chegaram, desde uma gestdo multicultural a um equilibrio de sentimentos, ao
desaparecimento de fronteiras entre o trabalho e a vida pessoal.

Na certeza de que o futuro serd diferente, cabe-nos comecar a pensar desde ja. Ficam aqui algumas ideias.

“A gestdo de pessoas no futuro é apos-
tar no equilibrio dos sentimentos.”
Dr. Pedro Pimenta Braz, Inspetor
Geral da ACT - Autoridade para
as Condigoes do Trabalho

“As empresas sio pessoas. Quan-
to mais preparadas as pessoas
mais qualificadas as empresas. E
essa a missdo da Nova School of

Business and Economics: ‘Sha-

”

ping powerful minds”,
Nuno Fernandes Thomaz, Pre-
sident of the School Council




“Em meu entender, a Gestio de Pessoas

borativas onde a informagio e a tomada
dg decisdo sugerem a adogio de modelos

Maior complexidad

no mundo do trabalho, rapidez
nos processos de mudanga e uma nova
geragdo, vao exigir modelos transformacionais

na gestdo de pessoas, promovendo o desen-
volvimento de competéncias diversificadas, a
responsabilidade pelo bem-estar social e um
ambiente de trabalho saudével, a identificagio

com o ideal corporativo da organizagio, o

comprometimento com o negécio, o desapare-
cimento da fronteira entre o trabalho e a vida
pessoal e a medida sistemdtica do desempenho
e da produtividade do ativo humano.”
Paula Tomas, Presidente da ANERH

‘Nunca serd possivel gerir pessoas de
forma adequada sem ter competéncia e
arcaboigo para intuir e saber liderar co
perceches, sentimentos e emogoes da mais
variada natureza.”
José Albino da Silva Peneda,
Presidente do Conselho Econémico
e Social

“O capital humano € o ativo mais importante das
empresas modernas e, consequentemente, a gestio
de pessoas tende a ser cada vez mais decisiva para a

sustentabilidade e competitividade empresarial.

As melhores empresas distinguem-se pela capacida-

de de atrair talentos mas também pela sua eficiente

mobilizagdo, orientagdo e retribuicdo em fun¢io dos
objetivos da organizagio’,

Joao Rafael Koehler, Presidente da Diregiao Na-

cional da ANJE — Associacio Nacional de Jovens

Empresarios

“As pessoas ndo sio nimeros, sio

pessoas. Assim, devem estar sempfe

em primeiro lugar na defini¢io das
politicas puiblicas.”

arlos Silva, Secretario-Geral da

UGT

“Valorizar as pessoas e dignificar os

profissionais é condi¢do de suces-

so para uma boa gestdo de recursos
humanos”.

ménio Carlos, Secretirio-Geral da

CGTP-IN

no futuro implicard gerir competéncias
no quadro multicultural de redes cola-

.‘ = 4
fllf‘ll..
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adaptativos na gestdo de equipas.”

Paula Urze, Presidente da APSIOT




15 PENSAMENTOS PARA O FUTURO

64

“Uma das competéncias mais requisi
tadas no futuro serd a de saber gerir e
fazer interagir competéncias’.

Anténio Saraiva, Presidente da CIP

Pessoaljulho/agosto20 | 4

“A globalizagio é causa e efeito dg
alteracoes politicas, econdmicas,
sociais, tecnoldgicas, ambientais e le-

- gais que encerram desafios vérios, os
quais s6 podem ser superados através

de novas abordagens na gestdo de
pessoas”.
Dr. Paulo Bento, Presidente do

INDEG- IUL

“O grande desafio na gestdo de pes-
soas no futuro serd a capacidade de,
em simultineo, manter atualizados
os trabalhadores mais velhos e aco-
modar a entrada de novas geragoes,
por forma a conseguir uma forga
de trabalho mais equilibrada entre
experiéncia e novas competéncias.”
Enge Vieira Lopes, Presidente da
CCP - Confederagio de Comér-
cio e Servicos de Portugal

“Cada vez mais, hoje em dia, e certa-
mente no futuro, mais do que gerir pes-
soas, iremos estar preocupados com a
mobilizagio e orquestracio de talento.”
Prof. Francisco Veloso, Diretor da
Catolica Lisbon School of Business &
Economics

“Gestao Inteligente de competéncias e
emocgoes: eis a marca d’ dgua da gestdo
de pessoas no muito que resta do século
XXI.”

Dr. Jorge Gaspar, Presidente do IEFP,
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HUMAN GOVERNANCE E
CIDADANIA NAS ORGANIZACOES

Mirio Ceitil, Vice-presidente da Direcio da APG

1-UMA NOVA POSTURA NOS NEGOCIOS

tualmente, criar, gerir e
fazer progredir um negé-
clo sdo colsas que exigem
uma dedicagio e entrega
sem precedentes.
A busca do sucesso profissional e dos
resultados nos negécios mobilizam
a totalidade das nossas capacidades

e exigem-nos modalidades compor-
tamentais que, anteriormente, eram
conotadas com a esfera do nosso rela-
cionamento emocional.

Os novos dinamismos da relagio entre
a oferta e a procura, cada vez mais ca-
racterizados pela postura market — in e
nio pelo tradicional posicionamento
product-out, fazem emergir necessi-
dades de inovagdo permanente nos
produtos, as quais as empresas tém
de responder com novos impetos de
criatividade e inventividade nas suas
escolhas e posicionamentos estraté-
gicos.

Isto exige uma nova postura, um
novo entendimento, novas priticas
e, mesmo, um novo vocabuldrio, em
clara rutura com perspetivas tradi-
cionais de gestio assentes em mo-
delos analiticos, com base nos quais
o controlo da incerteza era realizado
através de dedugdes probabilisticas
feitas a partir de dados conhecidos.
Expressio disso mesmo é a prolife-

ragdo, na linguagem da gestdo, de
vocdbulos e expressbes que seriam
consideradas absurdas, ou, pelo me-
nos, provocariam sorrisos de des-
dém aos circunspetos, normativos,
racionais e inefavelmente légicos
responsédveis empresariais de épocas
passadas.

Atualmente, no entanto proliferam
obras que se tornaram bdestsellers,
lidos por milhdes de executivos e
responsédveis empresariais em todo o
mundo, que nio sé se vendem justa-
mente pela ousadia da sua novidade,
como ainda constituem referéncias
para a introdugdo de novas préticas
de gestio que afetam o dia a dia de
milhdes de colaboradores de muitos
milhares de empresas em muitas de-
zenas de paises.

“Muda-se o ser, muda-se a confian-
¢a”, escreveu Camdes. E cada nova
época gera 0s seus usos e costumes
proprios, os seus icones e as suas mi-
tologias.

2- A “REINVENCAO DO DESTINO”

s mudangas no léxico, que
correspondem a mudangas
nas atitudes de gestdo que,
por sua vez, sio expressio
de um processo de mudanga nos préprios
paradigmas de cultura empresarial, con-
forme salientam Clarke e Clegg no seu
tundamental Changing Paradigms-The
Transformation of Management Knowled-
gefor the 21st Century (1998), radicam, de
facto, numa concegdo nova do papel das
organizagdes no contexto dos processos
de socializagio, assim como s3o também
expressdo de uma recontextualizagio das
dinamicas sociais e econdmicas nas so-
ciedades mais avangadas.
Nestas sociedades, vivemos o impacte de
uma nova ordem econdmica e social que
poderiamos caracterizar como a “socie-
dade das organizagdes” e do “individua-
lismo colaborante”.
Ja longe dos modelos da andlise da His-
toria como a construgdo de “grandes nar-
rativas”, onde as explicagées do mundo

radicavam na coeréncia interna de algu-
ma perspetiva filoséfica ou de alguma
grande ideologia, as sociedades moder-
nas vivem a contingencialidade da cons-
trugio do sentido do mundo a partir das
vivéncias dramdticas dos seus processos
quotidianos.

Sdo os resultados da aplicagio desses
processos que determinam, ‘reflexiva-
mente” a sua sequéncia.

O devir jd ndo ¢ entendido como a sim-
ples decorréncia de uma continuidade
histérica, baseada na tradi¢do, nem a
mera expressdo fenomenoldgica de uma
qualquer “ordem universal” preexistente,
mas sim uma realidade cujo percurso e
coeréncia se redesenham permanente-
mente na sucessio das narrativas pré-
prias que cada sociedade, cada organiza-
¢o e cada pessoa conseguem construir.
Os grandes valores consuetudindrios,
representados no poder normativo das
institui¢bes sociais tradicionais, e que
constitufam os alicerces mais profundos
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da “construcio da identidade”, perdem
hoje terreno no seu poder instrumental
como veiculos de socializagdo, relativa-
mente a valores mais contingentes que
cada sociedade segrega e que brotam di-
retamente das modalidades adaptativas
especificas que utilizam.

As profundas transformagdes sociais e
econémicas, decorrentes do desenvol-
vimento da economia de mercado da
globalizagio vieram progressivamente,
nas sociedades modernas, dar também
um cada vez maior relevo e importancia
as organizagdes, e muito particularmente
as empresas, como sistemas geradores de
valores especificos, que representam os
modos de agir e de estar na sua adapta-
¢Ao aos mercados.

A genuinidade das formas de organiza-
¢do adoptadas nessas empresas, na per-
manente busca de produtividade, renta-
bilidade e competitividade, em mercados
em mudanga e extremamente compe-
titivos, e os valores que as representam,



tendem a comportar-se como poderosos
veiculos de socializagdo, condicionando
os comportamentos das pessoas que ne-
las trabalham.

Os colaboradores tendem a assumir esses
valores especificos como os dominantes,
porque sio eles que sdo suscetiveis de ter
o poder de instrumentalidade em relago
a0s seus interesses concretos.

No seio de uma sociedade cada vez mais
globalizada, que descontextualiza rea-
lidades como a familia, a regido, o pais,
remetendo-as para contextos cada vez
mais amplos e mais “indiferenciados”, os

valores tradicionais tendem a diluir-se e
é no seio das empresas que se realizam
os “choques paradigmaticos” pelos quais
€ssas IMesmas empresas Provocam a mu-
danga cultural, através da qual se segrega
um novo tipo de processos de identifi-
cagdo: a construgio da identidade orga-
nizacional.

Com a pressio dos objetivos e con-
frontadas com problemas estratégicos
e taticos de virias ordens, as empre-
sas dinamizam préticas de gestio que
nem sempre correspondem integral-
mente a valores culturais caracteristi-

cos do “soffware mental coletivo” do
pais onde estdo instaladas, como ali-
4s acontece, com frequéncia, com as
multinacionais.

Contrariando as “fatalidades hist6-
ricas” de uma suposta “identidade
cultural irreversivel”, as empresas,
conseguem ‘reinventar o destino’,
tornando-se instituicdes fortemen-
te impulsionadoras dos processos de
transforma¢io e mudanga sociais,
nio sé nos seus colaboradores, como
ainda na(s) comunidade(s) em que se
inserem.

3~ HUMAN GOVERNANCE: UM NEO-HU-
MANISMO ESTRATEGICO?

importincia e também a
contingencialidade ~ dos
processos ocorridos ao lon-
go dos diferenciados ciclos
de vida organizacionais acarretam neces-
sarlamente uma nova responsabilidade
social as empresas, no interior do com-
plexo jogo de forcas que se cruzam nos
contextos da mudanga descontinua que
afeta as sociedades modernas.
Esta descontinuidade tem expressoes
como, por exemplo, as sucessivas altera-
¢des dos modelos econémicos, as dina-
micas paradoxais geradas por um “ca-
pitalismo desregulado”’, e as profundas
transformagbes de um “pés-modernis-
mo’ cultural ocorridas nos contextos da
interpessoalidade e da intimidade.
Surgem nas empresas novas concegdes
sobre as modalidades de gestdo das pes-

soas, jd nio consideradas apenas como
“recursos humanos”, mas como verda-
deiros “parceiros”, cujo envolvimento e
comprometimento se tornam instru-
mentos vitais para o desenvolvimento e
para o sucesso, na medida em que sdo
mobilizados, por cada individuo, para a
atualizacio das competéncias que per-
mitem gerar valor acrescentado 4 orga-
nizagio.

O desenvolvimento destas competén-
cias depende, por seu lado, das modali-
dades de interagio que cada individuo
estabelece no interior da “cadeia de valor
organizacional”, da natureza da entrega
e do entusiasmo que conseguir manter
e ainda dos “fatores de suporte” que a
organizagio conseguir (ou decidir ) dis-
ponibilizar. E, portanto, um resultado,
que pressupde permuta, reciprocidade,

tenacidade e um espirito de conquista
permanente.

Assim, ndo € s6 4 pessoa que compete
conquistar 0 seu espago na empresa; a
esta também importa captar € manter os
colaboradores, particularmente aqueles
cujos resultados se traduzam em valor
acrescentado efetivo.

O percurso profissional da pessoa de-
pende, entdo, da genuina relagio que
cada um consegue estabelecer com as or-
ganizagdes, tornando-se numa realidade
cada vez mais personalizada.

Esta nova concecio do espago organi-
zacional, consubstanciada no desenvol-
vimento de um “neo-humanismo estra-
tégico”, alicercado em modalidades de
relacionamento empresarial onde cada
um desenvolve estratégias que sdo
Uteis para si, porque permitem o seu
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HUMAN GOVERNANCE E
CIDADANIA NAS ORGANIZACOES

desenvolvimento pessoal, e sdo Uteis
4 empresa, na medida em que geram
efetivo valor acrescentado para aumen-
tar a competitividade, configura uma
nova matriz do papel transformador
das empresas nas sociedades modernas
e demandam um novo tipo de Governo
corporativo, onde as pessoas nio sejam
apenas consideradas como um “meio”
mas como um fator configurador da es-
tratégia. E justamente este novo tipo de
governo que estd consubstanciado nos
modelos de Human Governance, que a
APG vai colocar em perspetiva e em dis-
cussdo, pela primeira vez no nosso Pais,
no seu préximo Encontro Nacional, a
realizar no dia 22 de outubro de 2014.

A postura, e as consequentes praticas,

deste novo tipo de “Governo” consubs-
tanciam, realmente, uma nova concegio
sobre os modos de fazer e de estar na
gestdo e no funcionamento das organi-
zagoes.

A ética nos relacionamentos em-
presariais, gerada no interior de um
“ecossistema organizacional” onde se
estabelecem cada vez mais relagdes de
“cocriagio” entre os diversos stakehol-
ders e se praticam relacdes de dignidade
com os concorrentes, constitui um dos
valores dominantes desta nova conce-
¢do, no interior da qual a gestdo se tor-
na simultaneamente mais aberta, mais
global, mas também mais concentrada
no seu ambiente imediato.

Valor que se torna também um podero-

lzy BEHAR

President EAPM

(European Association for People
Management)

www.eapm.org

Discurso Direto

so fator de alavancagem do entusiasmo
pessoal, da paixdo pelo sucesso e da ca-
pacidade de entrega a um desafio pro-
fissional, onde cada pessoa se vincula a
organizagio com quem colabora nio s6
pelo contrato de trabalho, que tende a
tornar-se numa espécie de “vinculo em
vias de extingdo”, mas sobretudo pelo
compromisso, a um tempo psicolégico
e estratégico, que com ela estabelece.

Porque na sociedade aberta e do co-
nhecimento, na época do benchmarking,
dos modelos de negociagdo “ganhar —
ganhar”, da transparéncia e das redes
sociais, j4 ndo é o “segredo que é a alma
do negdcio™: €, sim, a “alma” que é o
verdadeiro segredo do sucesso nos

negécios. 3

“No ano passado, em 2013, comemoramos o 50° aniversario da criacdo, em 1963, da EAPM (European
Association for People Management) por trés paises motivados para a melhoria da comunicacdo entre eles e
a necessidade de trabalhar em comum sobre os temas e préticas de Recursos Humanos.

No ano seguinte a APG foi criada em Portugal e, além disso, em 1965, ou seja, no ano seguinte, a APG

ingressou na EAPM.

Esta longa, leal e fiel adesdo permitiu a APG organizar duas vezes os congressos da EAPM durante este

periodo de 50 anos.

Como membro muito ativo da nossa associagcdo europeia, a APG contribuiu muito em todos os Comités
Executivos e Assembleias de Delegados.
E um bom exemplo do que significa a adesdo a8 EAPM: trazer energia e, em retorno, obter apoios e ideias.

Hoje estamos orgulhosos por celebrar o 50° aniversario da nossa associagdo portuguesa, dos nossos amigos

portugueses.

Desejando tudo de melhor para os préximos anos.”
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Pieter Haen
Presidente World Federation of People Management Associations WFPMA

“Estou muito feliz com a vossa estratégia de serem um membro ativo da familia
global de RH — através da EAPM — e, assim, diretamente ligados a World Federation
of People Management Associations — WFPMA, a organiza¢do guarda-chuva global
que é a autoridade lider mundial e Unica organizagdo de profissionais RH em todo
o mundo. Nés conectamos cerca de 700 000 profissionais de RH através de
associagdes nacionais e regionais em quase |00 pafses em todos os continentes e o
nimero ainda estd a aumentar.

Muitas empresas reconhecem que hoje, mais do que nunca, as pessoas tornaram-se o seu diferencial competitivo
mais critico. Mas as empresas precisam de agugar os seus esforcos, integrar processos para obter maior impacto e
gerir globalmente enquanto permitem uma adaptagdo regional. Essa é uma tarefa dificil — especialmente considerando
a limitagdo de recursos que for¢ou muitas organiza¢des de RH a fazer mais com menos. Os desafios mais urgentes,
aqueles classificados como mais importantes no futuro e relativamente aos quais as empresas também apresentaram
menos capacidades atuais sdo os seguintes, em todo o mundo as empresas estdo a aproximar-se de um ponto de “‘é
agora ou nunca’’, em trés areas essenciais de gestdo: gestao de talentos, melhorar o desenvolvimento de lideranca e
planeamento estratégico da forga de trabalho.

Nesta estratégia do século XXI podemos constatar que ha, agora, uma imensa oportunidade de repensar a forma
como nés, como RH, fazemos as coisas e podemos apoiar e ajudar a concretizar o crescimento econdmico nNo Vosso
pais. Muitas organiza¢des tém-se centrado na redugdo de custos ao longo dos Ultimos anos, mas isso ndo é uma
estratégia sustentavel de longo prazo.

Os RH também sofreram um corte.

O desafio agora é como podemos inovar e crescer?

Como podemos garantir que a nossa organiza¢do tem a capacidade e as competéncias para inovar e crescer?
Estamos a criar o ambiente certo para o sucesso — que podemos chamar cultura empresarial, lideranga, atitude e assim
por diante — para habilitar as pessoas a dar o seu melhor?

As empresas s tém a ganhar com o input dos RH, por isso, ¢ um momento de grande oportunidade e na minha
opinido 0 momento mais interessante de sempre para estar na area RH. O que é necessério agora é um caminho
claro para a renovacéo, inovagdo e crescimento partilhado. Precisamos de estar preparados para seguir em frente

de forma a atender aos objetivos corporativos, éticos e sociais. Numa altura em que as nossas empresas e as
organiza¢des precisam de perspetivas globais sobre as questdes mais dificeis, bem como um lugar para partilhar e
aprender uns com os outros, é essencial saber o papel que os RH podem, e devem, desempenhar no futuro proximo.
A APG desempenha, e deve continuar a desempenhar, um papel fundamental no apoio aos seus membros para

responder aos desafios acima mencionados.”

rpaniegis:
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FORMACAO E COACHING
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Quais as
conquistas da APG?

E na presidéncia de Fernando Silveira (mandato dos finais de 80) que é criado o "“Grupo de Forma-

¢do”. Em novembro de 1991, apds controvérsia e significativa participagdo, com intencdo de evitar a
criagdo de uma associagdo autdbnoma, é encarregado o Cte. Branddo Pereira de coordenar um grupo
de trabalho que produzisse o projeto de regulamento para a criagdo do Nucleo de Formadores (NF)

A direcdo incluiu essa mudanca nos estatutos e data de 1992 a eleicdo da primeira lista referenciada
com Nucleo de Formadores.

Etelberto Costa,
VP da APG e da EUCIS LLL

Em 2007, o até entdo designado Nucleo de Formadores passou a designar-se Nucleo de Formadores
e Coaches. (Presidente Maria do Carmo Bessa — primeira mulher a assumir o cargo).

Na revisdo Estatutaria de 2012 a Direcdo passa a ser eleita numa lista Unica desparecendo as figuras
dos Nucleos Regionais e técnicos.

Atualmente, o Grupo da Formagdo tem um vogal dedicado (Luis Cara d’Anjo) e o Grupo Portugués
de Coaching, outro (Manuel Peixoto).

Para nos atrevermos a distinguir Conquistas da APG neste plano (atrevimento de que sé o autor de-
vem culpar) fomos pesquisar nos arquivos da APG: o boletim pessoalmente, a revista Pessoal, o Livro
(Unico e histoérico) dos 40 anos e alguns consécios que de forma rapida nos deram a sua perspetiva

(Jorge Marques; Margarida Barreto; Maria do Carmo Bessa; Miguel Faro Viana; Luis Cara D' Anjo).
Foi assim que concluimos pela seguinte selecdo:
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6. A Rede Nacional PT
Learning Working Group

Desde 2010 que a APG

integra a rede nacional PT
Learning Working Group
(wwwi.wgportugal.org) in-
tegrando a sua coordena-
¢do (rotativa) desde a cria-
cdo. Esta rede aberta esta
alinhada pelo propdsito de
estimular a aprendizagem
permanente, pretenden-
do implementar iniciativas
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9. Oferta de Seminarios/
Conferéncias/ Workshops
Executa com regulari-
dade e a proposito este
tipo de iniciativas indo ao
encontro das questGes
emergentes e também da
atengdo as questdes de
inovagdo na aprendizagem
e de boas praticas. Estas
iniciativas permitem uma
ligagdo forte com os asso-
ciados/as e os profissionais
que seguem a APG. Mui-
tas delas sdo a fonte de
inspiragdo e de atualiza-
¢do de competéncias dos
profissionais do setor. Sem
custos. E obra, em tempos
de crise a APG dd o seu
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FORMACAO E COACHING
————

O Pais evoluiu muito na Educag¢do/
Formagdo e em muito pouco tempo, O OS l 0
gragas a muita gente muito bem %‘br

qualificada e sabendo fazer bem
e com muita gente jovem, ainda
melhor. O Futuro vai acontecer
por aqui!

As trocas de saberes e
experiéncias (de informagdo

e conhecimento, afinal) é o

que faz os cérebros humanos
reagirem a proposito,
estimulando a imaginagdo

para o impulso de resposta
pertinente (inovacgdo), focando na
competitividade e visando formar e

O
desenvolver os talentos, a inteligéncia e a € Olnl‘(\}

lideranca.

"“Deveria falar-se menos de formacdo e de desenvolvimento, sendo mais
importante falar de aprendizagem e de como melhorar o processo de
aprendizagem.” Conferéncia da EAPM/Copenhagen (junho | 983) in Boletim
Pessoal n° 4 (29 série)-Jul/Ago | 983.

E necessario um esforco nacional alinhado pelo propésito de estimular o envolvimento na aprendizagem ao
longo da vida, nomeadamente, através de parcerias estratégicas internacionais e cofinanciadas que despertem
nos talentos humanos empresariais a vocagdo para a aprendizagem ao longo da vida.

A Aprendizagem ao Longo da Vida deve ser uma ponte sélida para promover o crescimento e o
fortalecimento do conhecimento, devendo-se convergir com os esfor¢os europeus no sentido de uma

Visdo para as novas formas de aprender com recurso as aprendizagens sustentadas em tecnologia, formais,
informais e ndo formais. Uma forte cultura de partilha de conhecimento e de aprendizagem é essencial para
garantir o futuro, promover inovacao, flexibilidade, disseminagdo e interoperabilidade a nivel global.

|0 objetivos para o futuro:

Planeamento e Estruturagdo da Formagdo e do Coaching

Alinhamento com os objetivos eleitorais e de evolugdo da APG na exigéncia de uma estruturagdo virada e focada na procura e nas
necessidades, com exploragdo da cooperagdo europeia. Ser Exemplar no entendimento de que o Desenvolvimento da Forga de Trabalho,
que ird promover competéncias, credenciais e planos de carreira em setores-chave como salde, manufatura e setor de servicos, requer
novas formas de servico.

Plano de Formagéo

Fazer evoluir e consolidar o iFormagdo para iniciativas que visem as empresas de pequeno e médio porte a quem estdo faltando os
recursos para investir no seu capital humano. Criar parcerias para ferramentas para a entrega de Formagéo e Trabalho de equipa, atentando
que a forga de trabalho do século XXI exige ferramentas inovadoras para a entrega e reconhecimento das competéncias.
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Parcerias para Contetidos
A APG deve preocupar-se em ter contelidos disponiveis para que o sujeito aprendente (seu associado ou ndo) possa explorar tecnologias
para transmitir e avaliar o desenvolvimento de competéncias.

Definir um parceiro tecnolégico
A oferta de contetidos (e de formagdo) deve evoluir para o plano tecnolégico (ndo
necessariamente e-leaming) e tal deve ser conseguido com uma parceria especializada.

Parcerias colaborativas

Definir e assumir Parcerias com academias comunitdrias e outras instituicbes de ensino para desenvolver talentos locais, e usar os saberes e
competéncias reconhecidas pela industria (mercado) para melhor alinhar percursos formativos para empregos e carreiras. A participagao na
rede PT Leaming Working Group é uma chance.

Explorar o potencial dos produtos resultantes dos projetos europeus

A APG com o seu projeto GREAT, procura transferir metodologias inovadoras na aprendizagem, de modo a permitir que formadores e
professores, lideres e gestores, obtenham mais resuftados com uma abordagem criativa e inovadora da aprendizagem baseada em jogos. A
APG alcangou lideranga nacional a este nivel e criou uma rede europeia que tem um potencial enorme de exploragdo.

O exemplo deve frutificar e ser relevado.

E o que vai acontecer com a certificagio?

Esta na agenda das discussdes e grupos de trabalho ou de pesquisa, a problemética das certificagdes, validagdes, creditagdes das aprendizagens
informais e ndo formais. A reforma da Formagdo Profissional em Portugal quase se completa (em relagdo ao normativo de 2007), com as
recentes portarias de mudanga na Certificagdo de Entidades Formadoras, nas alteragdes sobre o Formador de Formadores e nos registos de
formagdo certificada que conduzem a cademeta individual de competéncias. Foi interrompida (ndo s6 em Portugal mas também, em pelo
menos | | outros paises comunitarios, debaixo desta crise econdmica arrasadora) e estamos a perder distdncia em todos os indices em que
estdvamos a ser um caso sério na Europa.

Nos proximos trés anos vao emergir projetos (em redes e parcerias) que apoiardo a pesquisa € a investigagdo neste campo e fortalecerdo o
quadro europeu de referenciais de validagdo das aprendizagens informais e ndo formais.

v

E sobre o papel dos lideres da aprendizagem

A tarefa dos lideres da aprendizagem (designacdo que preferimos a de gestores de formagdo) esta a tornar-se num infemo e a APG ¢
competente para ajudar a fazer lideres da aprendizagem para sustentacdo de decisdes num ambiente de expansao continua do trabalho em
rede, que flui de forma cada vez mais rapida, de modo a delegar poderes nos seus membros, produzindo impactos inesperados e em formas
ndo previstas.

A componente de coesdo social é determinativa

A infoexclusdo, ou a ndo generalizagdo de acesso aos bens e servicos da sociedade de informagdo é um dos fatores evidentes de exclusdo ou
de diferenciagdo no mercado de trabalho; € importante que a estratégia da APG passe pelos recursos de TIC para a AST — Aprendizagem
Sustentada em Tecnologia, e a formagdo a distancia, e os inclua como instrumento fundamental.

Enfim! Fazer por Mudar. Contribuir para uma visdo para Portugal alinhada com a E&T2020

A integragdo de uma prospetiva sobre o Building The Future of Leaming & fulcral nas iniciativas que incluem temas de discusio e de produgdo/
reflexdo tais como:

leaming territories spaces; leaming leaders and/or leaming professionals; leaming organizations; certification/assessment/evaluation/qudlification/
competence; technology enhanced leaming; Leaming with technology in the future; Leaming opportunities in online networks and communities; use of
social media in tertiary education to support innovation and inclusion; new ways to leam new skills for future jobs.

N&o mais recorrendo a formagdo macica em sala, que se mostra incapaz de dar resposta as necessidades de tempo e de forma. Mas sim
através de tecnologia, em que as plataformas de e-leaming combinardo diversas metodologias, tais como: GBL — Game Base Leaming;

WBL - Work Base Leaming (simulagdes); Gaming (gamify your own eleaming platform).

CONCLUSAO

A mudanga do paradigma da aprendizagem esta em curso, mas ninguém sabe se apenas nos contextos
(ambientes) e contetidos tecnolégicos e de media e agora claramente nas metodologias e nos processos
ou se, definitivamente, em tirar o professor/formador do centro e Ia colocar o aluno/formando/apren-
dente. A meu ver, e com a humildade pedagdgica que nos faz sempre bem ter, a APG vai estar ca para
participar e ajudar nessa mudanca. Concluo com proposta de dois objetivos estratégicos:

» Contribuir para garantir uma aprendizagem acessivel e de qualidade para todos.

* Investir na dimensdo social da aprendizagem ao longo da vida.
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ARTIGO

Maria Manuel Seabra da Costa, Lead Director Human Capital

Adwisory Services da PwC

O futuro € ja amanha,
comecemos a prepara-lo hoje!

©DR

m 50 anos muitos acon-
tecimentos marcaram a
agenda do mundo e a tudo
assistiu a APG — firme na
determinagio de manter presente a
importéncia da gestio de pessoas... E
porque o mundo mudou neste meio
século, também os temas a merecer
atengdo foram sendo alterados... Per-
manecendo imutdvel a nogio de dig-
nidade humana que estd na base do
trabalho e que a gestdo de pessoas terd
sempre como principio orientador.
Os ultimos 50 anos foram marcados
por profundas transformacdes que,
ainda que ndo tenham ocorrido com
igual intensidade por todo o mundo,
impactaram em virios dominios — so-
cial — permitindo mobilidade social
pela dilui¢do da estratificagdo da socie-
dade — econémico, dando maior aces-
so a rendimento a um nimero mais
alargado de pessoas, trazendo novas
dinimicas de crescimento — cientifi-
co, com aumento do conhecimento
cientifico e a sua aplicagio na vida
prética, do qual as telecomunicagdes,
os avangos na saide entre outros sio
bom exemplo — politico, com expres-
sdo na maior liberdade e abertura dos
paises — ambiental, com uma maior
consciéncia da escassez de recursos e
a nog¢io da dificuldade de limitagio
dos impactos.
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Todas estas transformagdes conduzi-
ram hoje a uma sociedade diferente
caracterizada por um conjunto de pa-
radoxos:

* Individualismo ws interdependéncia
— se por um lado o EU assume im-
portincia significativa ao assumir-se
como forga centripeta da sociedade,
por outro existe maior interdepen-
déncia porque vivemos e depende-
mos de redes;

“A APG, 50 anos depois,
tem pela frente desa-
fios renovados, mas que
partem, tal como na sua
fundagao, da missao a
que se propos.”

* Especializagdo vs multidisciplina-
ridade — é importante dominar um
tema atendendo a complexidade e
volume de conhecimento existente,
contudo a sofisticacio dos desafios
requer diversidade de conhecimento
apelando a multidisciplinaridade;

* Foco nos resultados ws gosto pelo
caminho — a pressdo para resultados
exige foco e centragem nos objetivos,
no entanto os resultados serio sem-
pre a consequéncia do caminho que
se percorre;

* Certezas vs questionar permanen-
temente — a seguranca advém das
convicgdes e é fundamental para a
determinagio com que perseguimos
os objetivos, contudo a necessidade
de inovar exige que questionemos
continuadamente na busca de novas
solugdes;

* Raciocinio ws emog¢io — somos uma
sociedade em que o pensamento e
razio nunca esteve tio otimizado e
em que paralelamente se apela tanto
a emo¢ao;

* Profundidade vs rapidez — ambien-

tes complexos e de conhecimento in-
tensivo requerem profundidade que
exige tempo, no entanto a mudanga
exige velocidade.

Estes paradoxos tém impacto nas or-
ganizagdes a vdrios niveis dos quais
destacamos as novas referéncias cultu-
rais, a forma como desenhamos as es-
truturas e os modelos de competéncias
que definimos, como medimos perfor-
mance € a rEMUNEramos.

A cultura tende a valorizar a relagio,
a rede, a cooperagdo, a proporcionar
ambientes de inovagio em que ndo hd
receio de procurar novas abordagens, o
convivio pela diversidade e a concentra-
¢do no essencial.

As estruturas organizacionais aproxi-
mam-se mais da cadeia de valor e afas-
tam-se dos imperativos tecnolégicos ou
de produgio, sio flexiveis e adaptiveis
aos novos contextos, espelham a rede
multidisciplinar que potencia negécio.
Os modelos de competéncias privile-
giam abordagens compostas combinan-
do conhecimento técnico com sgffware
comportamental para sua melhor uti-
lizagdo; as competéncias constroem-se
por percursos de conhecimento mas
também de experiéncia.

Traduzir performance é hoje mais com-
plexo na procura de indicadores que tra-
duzam o valor criado; criar mecanismos
de medicdo objetiva, credivel e transpa-
rente é ainda mais desafiante.
Remunerar é ainda mais relevante mas
precisamos de um novo paradigma que
assenta no equilibrio entre a capacidade
de entregar resultados — que deriva do
perfil — e o alcance real de performance.
A APG, 50 anos depois, tem pela fren-
te desafios renovados, mas que partem,
tal como na sua fundagfo, da missdo a
que se propds — trazer novas referéncias,
modelos e instrumentos na gestdo de

pessoas. _p



Oy ALDEIAS
4‘3} s DE CRIANGAS SOS

Amor e um [ar para cada onanca

| CADADIADE VERAD
~ PODESERUM...
- DIADESOL

L

A ajuda da sua empresa pode fazer toda a diferenga para que as criangas que vivem nas Aldeias SOS
tenham as "férias grandes” que precisam, Um dia de sol representa muito para estas criancas. E tempo do
convivio com os irmaos e amigos. E tempo de desfrutar do sol, do mar e do ar llvra recuperando energias
para o proximo ano lectivo. 4 :

Ao oferecer dias de sol ( 1 dia de sol = 6€ ), esta a ajudar-nos com as despasﬁs%h?(é:l;s. ‘criangas das
Aldeias SOS. As nossas criangas e jovens agradecem! '

Donativo da sua empresa por transferéncia bancaria - IBAN:PT50 0033 0000 5003 849
Podera também efectuar o seu donativo via web em www.aldeias-sos.org,

Para mais informagdes contacte-nos pelo tel. 213616 950
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Aprender Sempre: ¥
50 Anos a Inspirar Pessoas
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Luis Cara d’Anjo, Membro da Dire¢io da APG

Realizou-se em maio o |8° Encontro Nacional de Formadores e

Coaches promovido pela Associacdo Portuguesa de Gestdo das
Pessoas (APG). Os trabalhos tiveram lugar em Lisboa e contaram
com a presenca de Fernando Medina, Vice-presidente, tendo este
acentuado o papel da Aprendizagem ao Longo da Vida como
conceito fundamental para a tdo desejada qualificagdo de Pessoas e
Organizagdes, razdo Ultima do Encontro. Esta sessdo contou ainda
com os contributos dos presidentes da ANERH e APF e um dos Vice-

-presidentes da APG.

s trabalhos comegaram
sob o tema Aprender
Sempre - Formula para
uma Aprendizagem ao
Longo da Vida: partindo do visio-
namento de depoimentos em video
sobre o que pensam sobre este as-
sunto formadores e coaches expe-
rientes, por um lado e jovens li-
cenciados, por outro, estendeu-se o
debate a uma mesa de convidados
de organizagées do setor publico e
privado, que deixaram os seus pon-
tos de vista enquanto responsiveis
pelas dreas de formagio, que ali re-
presentavam.
Numa brevissima sintese, aqui fi-
cam os mais relevantes: reconhecer
a importancia do papel das apren-
dizagens informais, para mobilizar
melios e iniciativas para a sua cer-
tificagdo; acabar com a formagio
estritamente transmissiva, através
da eficdcia da partilha, mais do
que demonstrada nos resultados da
aprendizagem e-/earning; refletir
sobre os caminhos que tém levado
a novas abordagens da formagio
serd o caminho mais seguro para
delinear o futuro de novas praticas;
arredar desta discussio sub-sis-
temas de aprendizagem (sociais,
saude, escolas, entre outros) serd,
a médio-prazo, fator de insucesso
das politicas nacionais de educa-
¢do/formacio; dotar a sistematiza-
¢do da aprendizagem de técnicas e
metodologias cada vez mais cien-
tificas, por oposi¢do ao empirismo
por tentativa e erro, é um impera-

tivo que s6 legitima as novas ten-
déncias, independentemente dos
meios utilizados.

Talking Café discutiu Gamificagao
Seguiu-se o Tulking Café com a
discussio dos temas — Gamifica-
¢do, Aprendizagens Informais, O
Nowvo Papel do Formador, Aprendi-
zagem a Distancia, Papel dos Jogos
na Aprendizagem — distribuidos em
rotatividade por cinco mesas de
debate, cujas conclusbes dio con-
ta da necessidade de seguir cami-
nhos j tracados e, nalguns casos,
experimentar novos procedimentos
e ensaiar préticas inovadoras, para
fazer avancar o atual estado das
matérias em andlise.

Em simultineo, decorreu a sessio
“Futuro da aprendizagem: progra-
mas ERASMUS+, e HORIZON
2020 e Portugal 20207, que teve
como propésito deixar presente a
importincia da Estratégia 2020 e
da cooperagio nesse ambito, dispo-
nibilizando esclarecimentos acer-
ca das candidaturas no ambito de
projetos europeus. Foi referido que
a APG estd neste momento envol-
vida em projetos europeus e pro-
cura alertar constantemente para a
sua importincia, naquilo que po-
dem implicar no desenvolvimento da
comunidade, a mesma coisa é dizer —
desenvolvimento das Pessoas.

Projeto GREAT
Como exemplo de boas priticas
da APG no ambito destas redes

europeias, apresentou-se o projeto
GREAT, cuja metodologia se ba-
seia na crenca de que os jogos on-
line podem desenvolver competén-
cias comportamentais. E podem: a
APG tem hoje no seu catilogo de
formagdo para os seus associados,
acdes baseadas na metodologia
GREAT, que sio o meio, mas cujos
objetivos sdo o desenvolvimento de
soft skills, nomeadamente Lideran-
¢a, Gestdo do tempo e Gestio de
equipas.

Para os trabalhos da tarde reserva-
ram-se os estudos de casos, tanto
na Formagio como no Coaching,
mas com mais relevincia para este
ultimo. Dez casos, mais precisa-
mente.

Quer apresentando instrumentos
ou técnicas inovadoras na drea da
Formagdo ou do Coaching, tanto
por iniciativas individuais como em
grupos internos (nomeadamente
numa empresa publica), todos estes
casos ilustraram de forma pritica a
forte atividade que se vive & volta
destas intervengdes e justificaram a
sua razio de ser, tentando sempre
dar resposta a quantos, profissionais
e entidades/empresas, se interro-
gam sobre o presente e as expeta-
tivas e tendéncias que fazem prever
o futuro.

Os trabalhos ndo terminaram sem
que fosse feita a resenha conclusi-
va de todos os contributos do dia,
recolhidos pelos relatores e expli-
citados pelos moderadores de cada

sessio. 3
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ARTIGO

Alexandre Honrado, Jornalista, Historiador e Escritor

A importincia do
associativismo profissional: uma
perspetiva historica

A importancia das associagdes profissionais no quadro da sociologia das
profisses, tem vindo a ser considerada, progressivamente e em crescendo,
uma dimensao de andlise relevante para o estudo dos processos de
profissionalizagdo e para a compreensdao dos mecanismos de funcionamento
interno dos diferentes grupos. Porém essa parece ser uma vocagdo tardia,
uma importancia fora do tempo. Por uma histéna longa de centenas de
anos e pelos Ultimos decénios, que consagram essa importancia — e a
dimensionam na vida do Pais — devia estar na primeira linha da reflexdo de

todo os analistas sociais.

esde 1982, o sistema

politico portugués reco-

nhece e prevé a integra-

¢do e participagio em
diversos 6rgios (de consulta ou de
decisdo politica), de sindicatos, asso-
clagdes patronals ou empresariais € as
ordens profissionais — (que sdo asso-
ciagdes publicas de base profissional).
Esse reconhecimento e integragio
foram criados pelo Estado tendo em
vista a satisfacdo de necessidades es-
pecificas e com atribuicdes diversas
das associagdes sindicais. Nelas sdo
delegados poderes de regulamen-

tagdo das condi¢bes de acesso e de
exercicio profissional, bem como as
condi¢des de controlo, incluindo o
poder disciplinar. Assim, vivem de
forma extrema as tensdes resultantes
da pluralidade de fung¢ées que devem
assegurar (funcoes de representagio e
defesa externa dos interesses dos seus
membros, fun¢des de autorregulagio
e controlo interno e fungdes de parti-
cipagdo politica).

Um cavado vazio na nossa histéria,
pelo menos naquela de que mais
nos orgulhamos, seria licito caso os
nossos antepassados ndo tivessesem
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apostado na formagio e, a um tempo,
na organiza¢io (corporativa, social,
politica, pois disso também fomos
capazes, conforme as épocas), no as-
sociativismo.

Os mesteres (a palavra designa aquilo
que o artesio aprende, em material
de oficio ou arte e um sentido mais
abrangente, identifica uma funcio
ou atividade) gozavam de uma im-
portincia enorme. Ter formagio era
chegar ao trabalho, e ter trabalho era
ter uma vida. Dentro do ponto de vis-
ta histérico, enquadrado na Histéria
portuguesa, este termo aplica-se aos
dois sentidos, conforme a época em
que ¢ usado. A prépria palavra mes-
ter deriva do vocdbulo latino minis-
terium, que significa fungio, oficio.
Aprender um oficio era fundamental.
Com esta visdo antiga e arcaica apa-
receram, no século XX, alguns politi-
cos — como Guterres e a sua “paixdo
pela educagdo” ou Sécrates com a
sua aposta nas novas oportunidades,
formagio dos jovens e na reforma
do parque escolar — e o resultado foi
uma das geragdes portuguesas mais
capacitada (para os oficios) da nossa
histéria. Uma geragdo que agora ¢é
cobi¢ada e importada pelos paises do



Norte da Europa, dispostos a pagar
o melhor por baixo preco. A visio da
importincia do associativismo pro-
fissional (que hoje parece maculada)
tem o seu ponto alto logo no século
XIV. A Casa dos Vinte e Quatro de
Lisboa foi criada em 1383, por Jodo,
que ainda era, somente, Regedor e
Defensor do Reino. Um Gestor, por-
tanto, a par de um estratega, um li-
der e um ministro da defesa. Mestre
de Avis, futuro Rei D. Jodo I, nutria
com a criagdo desta Casa dos Vinte
e Quatro, alcancar o objetivo de per-
mitir que os mesteirais participassem
no governo da cidade. Um objetivo
democritico, se formos a ver bem.
A sua criagio vem no seguimento
do apoio dado por eles a D. Jodo
na Crise de 1383-1385 (crise, eis
uma expressio errénea, por tratar-se,
isso sim, de um conjunto de crises e
de um processo longo de transicio).
Com o alcance da inteligéncia, que
vemos falhar hoje aos nossos “rege-
dores” da fraca coligagdo que temos
por timoneiro débil, a Casa dos Vinte
e Quatro funcionava como uma pon-
derosa Assembleia municipal com
poder deliberativo. Todas as medidas
municipais a serem postas em pratica
tinham de ser votadas por ela e apro-
vadas por maioria. Era composta por
dois representantes de cada um dos
12 grémios ou corporagdes de oficios
da cidade (conhecidas por “bandei-
ras”), os quais eram coletivamente
conhecidos pelos “Vinte e Quatro”.
Cada bandeira era designada pelo
respetivo santo padroeiro e inclufa
um oficio “de cabe¢a”, bem como ou-
tros oficios anexos. Por comparagio,
diriamos que hoje somos pouco orga-
nizados e falta-nos a fé no estandarte.
As reunides dos Vinte e Quatro rea-
lizavam-se inicialmente na Igreja de
S. Domingos. Os Vinte e Quatro ele-
giam um juiz do povo (que presidia a
Casa), ainda juizes de paz, procura-
dores e outros magistrados.

Na sequéncia da implantagio do re-
gime liberal em Portugal, as Casas
dos Vinte e Quatro foram extintas
pelo Decreto (de 7 de Maio de 1834).
Durante cerca de 50 anos, entre 1933
e 1974, vigorou em Portugal um re-
gime de estado corporativo no qual
eram muito restritivos os direitos e a
liberdade de associa¢io. O Estatuto
do Trabalho Nacional de 1933 ape-
nas previa a existéncia de sindicatos

O Associativismo
profissional substitui o
proprio Estado — nao é
uma visao anarquista,
mas uma alternativa
de maior justica e
organizacao social.

nacionais, grémios empresariais e trés
ordens profissionais (médicos, advo-
gados, engenheiros). As ordens, es-
tatuto atribuido muito seletivamen-
te, respeitavam apenas a profissdes
tradicionalmente designadas liberais,
ndo assalariadas e tituladas por grau
académico, tinham poderes de con-
trolo das condi¢bes de acesso e de
exercicio da profissio, a defini¢io do
cédigo deontoldgico e a manutengio
da disciplina.

O associativismo sindical e o asso-
ciativismo profissional estavam sob
tutela do Estado que, através do Mi-
nistro das Corporagées, homologava
e nomeava as dire¢Bes eleitas, tendo
ainda o poder de suspender, destituir
e dissolver tanto as dire¢des como
os préprios organismos. A estrutura
corporativa de base profissional obe-
decia aos principios da unicidade e
da obrigatoriedade de inscri¢do, com
excegdo dos funciondrios publicos a
quem ndo era reconhecido o direito de
associagio. Eram também proibidas as
filiagdes internacionais, o pluralismo
interno e a autonomia.

Em 1969, veio a permitir-se a cria-
¢do de novas ordens profissionais e a
atribuicdo de estatuto similar a grupos
profissionais diplomados com nivel
inferior a licenciatura (cursos médios)
designadas por cimaras. Foram assim
criadas ainda antes de 1974 a ordem
dos farmacéuticos e as cimaras dos
solicitadores, despachantes oficiais e
revisores oficiais de contas.

A instaurag¢io da democracia em 1974
extingue o regime corporativo, estabe-
lece os principios da liberdade de asso-
ciagdo e reconhece como atores sociais
e politicos apenas os sindicatos e as
associagdes patronais ou empresariais,
prevendo a sua integracdo e participa-
¢do em diversos 6rgaos de consulta ou
de decisdo politica, mas com autono-
mia em relagio ao Estado que deixa
de intervir na criagio dos organismos
ou na aprovagio das suas dire¢des. No
quadro do novo regime democritico
ndo hd lugar, numa primeira fase, para

as ordens ou outro tipo de organizagio
associativa de base profissional.

Hoje, a grande maioria das associa-
¢Oes profissionais regem-se pela lei
geral que salvaguarda o direito de
associagio detendo um estatuto igual
ao das associagdes de interesses mais
difusos como consumidores, amigos,
etc., ou de natureza cultural, podendo
ser ouvidas ou chamadas pelo Estado,
ocasionalmente, ndo sendo tio largo o
aspecto de fungdes que desempenham
no quadro do atual sistema politico.
Todavia, tal como a maioria dos sindi-
catos e associaghes patronais, também
as ordens sobrevivem 2 extingdo da
organizagio corporativa, tendo adap-
tado a sua organizagdo interna e o seu
funcionamento aos novos principios
democriticos e de controlo gover-
namental. E, ao lado dos sindicatos
e das associagdes patronais (e muitas
vezes em paralelo), sio criadas multi-
plas associagbes profissionais com as
mais diversas caracteristicas variando
o nivel de qualificagio, a natureza do
trabalho, o 4mbito regional ou setorial
de representagio.

Em matéria de associativismo — drea
em cuja cultura democritica €, por
natureza, mais sofisticada — o Estado
pode colher a melhor experiéncia. Jd o
Governo, estrutura que ocupa o pind-
culo do vértice do Estado, tem muito
a aprender com ele. O Associativismo
profissional substitui o préprio Estado
—nio é uma visdo anarquista, mas uma
alternativa de maior justica e organi-
zagio social. Este conceito implica a
aceitagdo de uma ideia provavelmente
incémoda para o momento ultralibe-
ral. A ideia do associativismo como
alternativa de desenvolvimento local e

sustentabilidade social. ____ 3

Neste pequeno artigo, recorre-
-se a muitas fontes, algumas
apenas os lugares comuns que
aprendemos em Historia, porém,
a maior, a mais significativa delas,
o muito que refletiu sobre o
tema a Professora Dr.* Maria

Jodo Rodrigues, atualmente
deputada europeia (Professora,
economista e antiga governante,
Maria Jodo Rodrigues licenciou-
-se em Sociologia no Instituto
Superior de Ciéncias do Trabalho
e da Empresa).
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A seguranca e a salde no trabalho sdo importantes para as e
presas porque, para além de constituirem uma obrigacdo legal e
social, permitem prevenir lesGes e doencas resultantes do exer-
cicio profissional. O Dossier Especial deste més vai ajudar-nos

a refletir sobre alguns temas que preocupam as empresas e 0s
trabalhadores: falamos de Stress, de Acidentes de Trabalho e de
Alcoolismo. Saiba também quais as Tecnologias de Informagao
usadas no dominio da Seguranga e Saude no Trabalho e fique a
conhecer a distingdo entre Perigos e Riscos laborals.

O stress pode matar.
Como controlar o prob[ema?
Ana Cristina Amaro, Médica do Trabalho da Esumédica

Preven i?"Pél?’él proz‘e ger as Pe&f oas
Cidalina Antunes, Diretora-adjunta da A. Ramalhdo

Alcoolismo no trabalho
Luis Rocha, Diretor Clinico do Grupo Centralmed

A Tecnologia ao Servigo da SST

Luis Crespo e Isabel Rodrigues, Técnicos Superiores de Seguranga da MedialCare

Os Sistemas de Informagio ao Servigo da S§T

Francisco Godinho, Diretor-geral da MediaView

Saiba distinguir um perigo de um risco no contexto da SS1T°

José Dias de Mesquita, Diretor de Seguranca e Higiene no Trabalho da Sagies
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Ana Cristina Amaro, Médica do Trabalho da Esumédica

O stress pode matar.
Como controlar o problema?

Os riscos psicossociais e o stress relacionado com o trabalho sdo das
questdes que maiores desafios apresentam em matéria de seguranca e
salde no trabalho. Tém um impacto significativo na saide de pessoas,
organizagdes e economias nacionais. Ana Cristina Amaro, Médica do
Trabalho da Esumédica, da-nos conta da contextualizacdo deste fendmeno
na Europa e apresenta algumas solugdes para o conter.,

ulgarizada a expressio
Stress, do latim Stringere
— espremer — no dealbar
da época Yuppic*, nos
anos 80 do século passado, passou a
estar presente no léxico do cidaddo
comum, usada algumas vezes com
propriedade, muitas apenas como
mais uma expressio de moda.
O facto cientifico é que o Stress se
trata duma resposta biolégica e psi-
colégica a um evento percecionado
pelo ser humano como uma amea-
¢a; virios fatores e acontecimentos
da nossa vida considerados como
stressores despoletam, entre outras
reagdes, o aumento da frequéncia
cardiaca, hiperventilagdo ou hipergli-
cemia. Estdo envolvidos no processo,
o hipotdlamo, a glindula suprarrenal
e a hipéfise; a glandula suprarrenal li-

berta o cortisol —hormona do Stress —
que, conjuntamente com outras Como
a adrenalina, nos prepara para reagir a
“ameagas” inesperadas, contribuindo
para a cldssica reagio de luta ou fuga.
No entanto, ¢ quando a elevagio dos
niveis de cortisol se torna crénica que
os impactos na nossa saide, se tor-
nam significativos e a sintomatologia
pode passar por crises de ansiedade,
depressio ou de doenga cardiovascu-
lar, que podem eventualmente levar a
morte.

Mas serd que o Stress pode matar de
forma violenta e inesperada no en-
quadramento laboral? Reportemo-
-nos aos casos de suicidio ocorridos
desde 2008 em Franca, em emprega-
dos da France Telecom e que levaram
a mudancas na gestdo da empresa; as
pressoes exercidas sobre os trabalha-
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dores, as mudangas na organizacio
interna e a deteriora¢do das relagbes
interpessoais, foram apontadas como
stressores implicados nestes eventos.
Trabalhadores de todo 0 mundo vém-
-se envolvidos na espiral da recessio
econdémica sofrendo na sua satde os
impactos do medo, da incerteza e dos
altos niveis de Szress que, aliados a de-
terioragio das relagdes interpessoais,
a proliferagio de comportamentos de
bullying e mobbing®™ e a pouca vigi-
lancia dos 6rgios de gestio contri-
buem para percentagens superiores a
20% de queixas confirmadas de Sress
relacionado com o trabalho na EU.

Procedimentos claros, informagio e
formagio adequadas, controlo sobre as
tarefas, reconhecimento e valorizagio
do individuo sdo fundamentais na ges-
tdo inteligente e adequada do capital
humano das empresas; empresarios,
gestores e chefias intermédias tém o
dever legal de proteger a saide e a
seguranca no trabalho dos seus cola-
boradores contra os efeitos do Szress,
identificando os comportamentos e
situagdes que o favorecem, para que a
morte ou a doenga crénica nio sejam

o fim deste percurso. 3

*YUPPIE de YUR ( Young Urban Profés-
sionals): Jovens Empresdrios de Elevado
Potencial.

“Bullying e Mobbing: Afitudes e comporta-
mentos que visam amedrontar, menorizar ou
humilhar perpetrados por uma pessoa ou um
grupo sobre outro individuo.



Cidalina Antunes, Diretora-adjunta da A. Ramalhio

Prevenir para proteger as pessoas

Os acidentes de trabalho podem matar ou mutilar. Para além do custo
em termos de perda de vidas e de sofrimento para os trabalhadores e as
suas familias, a diminuicdo dos acidentes significa também a diminuicdo
das auséncias por doenga, dos custos e das perturbacdes do processo
produtivo. Desta forma, prevenir € o melhor remédio.

©DR

andlise e investigacdo

de acontecimentos pe-

rigosos, incidentes e

acidentes de trabalho
assumem um papel vital para a im-
plementacio de medidas de pre-
vencdo de modo a evitar que ocor-
ram acidentes ou acidentes graves.
Por este motivo, os incidentes e os
acontecimentos perigosos, ainda
que de reduzidas consequéncias,
podem proporcionar indicadores
fundamentais para o estudo e in-
vestigacdo da sinistralidade laboral,

e serem a chave de sucesso da pre-
vencao.

O tipo de perigo, a probabilidade de
ocorréncia, a gravidade do dano e o nivel
de risco variam de um local de trabalho
para outro e de setor para setor. O nivel
de investigagio deverd ser adaptado 2
realidade e aos objetivos de cada orga-
nizagio.

A investigacio estd relacionada com a
identificagdo dos factos e das circuns-
tincias relacionadas com o aconteci-
mento, bem como, com a determinagio
de causas e desenvolvimento de acBes
corretivas e preventivas para controlar
0S 1iscos.

A falta de informago, instrugo, forma-
¢do, supervisio e educagio; o desrespeito
pelas regras de seguranca, os comporta-
mentos inseguros, a queda de objetos; os
incéndios e explosdes; o contacto com
substincias perigosas; o sfress; 0s escor-
regoes, tropecoes € quedas, s30 as causas
mais frequentes de acidentes em todos
os setores industriais € de servigos. Se

por um lado os acidentes e incidentes
acarretam um custo em termos de perda
de vidas e de sofrimento para os traba-
Ihadores e as suas familias, eles afetam
também as empresas e a sociedade em
geral. Por sua vez, a diminuigio dos aci-
dentes significa também diminui¢io das
auséncias, e consequentemente a dimi-
nuigio dos custos e das perturbacées do
processo produtivo.

Para prevenir acidentes e incidentes
no local de trabalho, as organizagdes
devem implementar um sistema de
gestdo e prevencio da seguranca que
inclua a avaliagdo de riscos e procedi-
mentos de acompanhamento, forma-
¢do e informagio, envolvendo todos
os colaboradores e lideres da orga-
nizagio. Pretende-se que todos os
colaboradores das organizacdes che-
guem ao seu local de trabalho felizes
e motivados e que no final da jornada
de trabalho possam regressar a casa,
para a sua familia, felizes, sdos, e sem

nenhuma lesdo.

MELHORE A PRODUTIVIDADE DA SUA EMPRESA DEFENDENDO
A SAUDE, A SEGURANCA E 0 BEM-ESTAR D05 TRABALHADORES!

'A-Ramalhao’

& b

A g i
Energia| Sepuranca

— L
Ambiente |

| AT

A. Ramalhdo - Consultoria, Gestdo e Servicos, Lda

Rua Senhora do Parto, n.* B25

£250-458 Porto
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Luis Rocha, Diretor Clinico do Grupo Centralmed

Alcoolismo no trabalho

As pessoas passam a maior parte da vida adulta no local de trabalho. O
facto de permanecer no local de trabalho sob a influéncia de substancias
psicoativas depende da conjugagdo de multiplos fatores, alguns dos quais
ligados a caracteristicas individuais e habitos de vida e outros de natureza
profissional, relacionados, por exemplo com a tipologia do trabalho, ritmos
e cadéncias, trabalho por turnos, stress, entre outros. Luis Rocha, Diretor
Clinico do Grupo Centralmed sustenta que “as medidas implementadas
nas empresas no ambito das dependéncias traduzem-se em beneficios
relevantes” e ndo sé para o trabalhador.

!JI__“‘
m—
E
trabalhador passa 1/3
da vida adulta no local
de trabalho e 70% das
pessoas com problemas
ligados ao consumo de 4lcool encon-
tram-se enquadradas profissional-
mente.
A influéncia de substéncias psicoativas,
como o ilcool, exercem uma agdo de-
pressora no sistema nervoso central,
interferindo com a atividade profis-
sional; colocando em risco a inte-
gridade fisica dos trabalhadores e do
equipamento.
O consumo de alcool depende de ca-
racteristicas individuais e habitos de
vida e outros de natureza profissio-
nal, como, por exemplo a tipologia de
trabalho, ritmos e cadéncias, trabalho
por turnos, szress.
Cerca de 40% dos acidentes de traba-

© Fotdlia

lho estio relacionados com 4lcool; sio
cometidos mais erros, hi um maior
absentismo no primeiro dia da sema-
na, os consumidores envolvem-se em
mais conflitos, tém comportamentos
violentos, furtam e sdo, mais repeti-
damente, alvo de queixas como o as-
sédio.

As medidas implementadas nas em-
presas no ambito das dependéncias
traduzem-se em beneficios relevantes
para os trabalhadores e para as pré-
prias organiza¢des, embora dificil-
mente quantificveis.

No regulamento, esta situagio deve
ser considerada como problema de
saide e tratada dessa forma. A sua
detecdo deve incluir um programa
de aplicacio de testes (ar expirado),
possibilidade de contraprova por or-
ganismo credenciado (sangue), de-
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vendo ser elaborado um documento
escrito formal explanando a politica
subjacente, indicando o objetivo, di-
reitos e responsabilidades de todas as
partes envolvidas e prever as questdes
sobre a Protegio de Dados Pessoais
e nio devendo ser generalizado a to-
das as profissdes ou tarefas. Exem-
plos com risco acrescido; os agentes
de seguranga, os técnicos de energia,
os motoristas de transportes pesados
e ligeiros, entre outros definidos em
legislagio.

Os testes devem ser aplicados por
profissionais de satude sujeitos ao de-
ver de confidencialidade e envolver a
participa¢do de todos os atores, desde
os decisores 4 Seguranca e Saude no
Trabalho (SST).

O tratamento das situagbes detetadas
deve ter como objetivo a manutengio
do trabalhador na organizagio e a sua
recuperagdo a par da diminuigio da
sinistralidade e promogio da segu-
ranga, saide e estilos de vida saudi-
veis.

Nos casos em que a organizagio nio
disponha de um Servi¢o Interno de
SST, as orientacdes devem ser assu-
midas pelos Servicos Externos em
sintonia com as politicas e estratégias
da gestio dos Recursos Humanos.
Assim, estas medidas contribuem
para uma melhor imagem dentro da
organizacio e da comunidade onde se
insere, aumentando a eficicia, a efi-
ciéncia e a seguranga. 3



Luis Crespo e Isabel Rodrigues,
"Técnicos Superiores de Seguranga da MedialCare

A Tecnologia ao
Servico da SST

Na drea Seguranca no Trabalho, a inovagdo tecnoldgica estd associada a
portabilidade de meios de comunicagdo e a execugdo de atividades rela-
cionadas. A proximidade e o tempo de resposta entre prestadores de ser-
Vicos e as organizagdes sdo as consequéncias positivas da implementagdo

de solugdes tecnoldgicas.

Luis Crespo

os dias que correm, estar
na hora certa e no local
certo jd ndo é suficiente,
é necessdrio também ter a
informagfo certa no tempo certo. Esta ¢
uma exigéncia da Sociedade e das Or-
ganizagdes atuais, ou seja informagio
em Real Time, onde os dispositivos e
a Industria Tecnoldgica tém um papel
fundamental.
Com a permanente e rdpida evolugio da
Tecnologia, a adaptagio as novas formas
de comunicar e trabalhar torna-se fun-
damental para acompanhar a evolugio
dos tempos.
A drea da Seguranca e Saude do Tra-
balho ndo pode estar alheia a toda esta
evolugio, sendo necessirio o permanen-

© DeF

Isabel Rodrigues

-

te investimento no desenvolvimento de
novas ferramentas que permitam alcan-
car os exigentes resultados pretendidos
pelas Organizagdes e pelos Clientes.

A implementagio de plataformas Tec-
noldgicas e de ferramentas Web, permi-
tem uma estreita ligagdo e relagio com
os Clientes em tempo real. A imediata
disponibilizagdo de informagio permite
aos Clientes poderem responder as suas
necessidades e obrigactes legais de for-
ma instantinea.

Na drea Seguranca no Trabalho, a ino-
vagio tecnoldgica estd associada 4 por-
tabilidade de meios de comunicagio e a
execugio de atividades relacionadas com
este Ambito, dando suporte 4 elaboragio
de relatérios de auditorias e avaliagdes

SERVICOS

LILLRAHER oM AL AS)

RhUS

PLATAFORMA
TECNOLOGICA®

|

LIENT

de riscos através de modelos eletréni-
cos que permitem uma répida e eficaz
execugdo. As fontes de informagio ao
alcance destes meios, permitem uma
execugdo de um trabalho mais rigoroso
e profissional.

A adogio deste tipo de ferramentas e
tecnologias, permite otimizar recursos
e uniformizar os procedimentos de uma
Organizagio.

As dreas da Saude e Seguranca da Me-
dialCare, encontram-se alicercadas num
portal eletrénico que permite a atualiza-
¢io permanente e a partilha de informa-
¢io, facilitando a todos os intervenien-
tes uma atuagdo mais eficiente quer na
interven¢io no dominio da Satide quer
seja no dominio da Seguranga dos Tra-
balhadores.

A MedialCare, através da sua platafor-
ma tecnoldgica coloca a disposi¢io de
todos os seus Clientes a informagio ne-
cessria para que os Responsaveis pelas
dreas da Seguranca e Satide no Traba-
lho possam, de uma forma 4gil, intervir
sobre as situagdes que sdo detetadas, ou
seja, permite verificar rapidamente quais
as situagbes que exigem a implementa-
¢do medidas corretivas, e tomar as me-
didas necessérias para tornar o ambiente
de trabalho mais saudavel e seguro.

No futuro, a visio da MedialCare pas-
sard por manter a aposta continua na
Tecnologia disponivel como forma de
estar cada vez mais préximo dos seus

Clientes. P
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Francisco Godinho, Diretor-geral da MediaView

Os Sistemas de Informacio ao

Servico da SST

Com os médicos e os técnicos de seguranga a registarem todos os
dados relacionados com a salde e seguranga dos trabalhadores, estamos
preparados para passar para um proximo patamar, o tratamento
estatistico: “O estudo de probabilidades de acidentes de trabalho e de
doencas profissionais é cada vez mais essencial nas organiza¢des”, explica
Francisco Godinho, Diretor-geral da MediaView.

© DR

om um papel essencial, e
apesar das inovagdes, au-
mento da seguranca e da
maturidade de algumas
dire¢des clinicas em cultura informé-
tica, s6 a partir de 2008, o corpo cli-
nico nacional massificou a utilizagio
de ferramentas informadticas aplicada
a Satude no Trabalho.
Com os médicos e os técnicos de se-
guranga, a registarem todos os dados
relacionados com a saide e seguranca
dos trabalhadores, dos riscos a que
estes estdo expostos e perigos iden-
tificados, estamos preparados para
passar para um préximo patamar — o
tratamento estatistico.
O estudo de probabilidades de aci-
dentes de trabalho e de doengas pro-
fissionais é cada vez mais essencial
nas organiza¢bes onde a temdtica
SST tem um tratamento importante
e essencial.
Pena é que ainda ndo existam pa-
drdes implementados, essencial para

o —

o tratamento estatistico. O forma-
to das fichas clinicas estd ao critério
de cada diregdo clinica. O formato e
método dos levantamentos de riscos
e nio conformidades estd ao critério
de cada direcdo técnica. Desta forma
s6 se torna possivel efetuar estudos
dentro de cada formato. Caso fosse
implementado pelas entidades ofi-
ciais, que regulam o setor, um for-
mato geral, seria possivel, e até com
alguma facilidade, a recolha de dados
a nivel nacional relativo a cada ativi-
dade profissional.

Estes dados seriam uma mais-valia,
tanto para as préprias entidades ofi-
ciais, que poderiam focar as cam-
panhas de prevengio, como para as
diregdes de recursos humanos, que
passariam a ter dados mais concretos
sobre as atividades de risco existen-
tes nas suas organizagdes, focando e
atuando em préticas de prevencio
mais assertivas.

Por fim, a integragio do elemento
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fundamental no programa integrado
de SST ja ¢ possivel. Esse elemento
¢ o trabalhador. Usando um por-
tal web, passa a aceder a informacio
relacionada com a seguranca do seu
posto de trabalho, acesso a campa-
nhas de prevencdo e 4 participacio
nos questiondrios anuais de consulta
a trabalhadores. Além disso passa a
ter possibilidade de consultar e obter
os registos dos seus dados clinicos.
Os prestadores de servicos de SST,
com algum receio no inicio, come-
caram a disponibilizar a informagio
as dire¢des RH das empresas suas
clientes através de portais. Hoje essa
prética é essencial, chegando a ser um
ponto importante de avaliagdo feita
pelos juris, nos concursos de adjudi-
cagio de servicos. Alguns prestadores
apostam fortemente nesta compo-
nente, com base na mesma tecnolo-
gia, mas com portais diferenciados e
personalizados, com funcionalidades
de interagdo com o cliente e perfis de
acesso configurdveis.

As TIC’s podem dar muito mais ao
setor e as organizagoes e é essa a sua
fungio, potenciando a comunicagio, a
informagio, a simplifica¢do e a renta-
bilizagdo. As constantes necessidades
e a capacidade criadora dos profissio-
nais ligados a Seguranca e Saude no
Trabalho, aliada aos profissionais de
desenvolvimento de soffware, certa-
mente irdo fazer evoluir ainda mais
todo o setor, de forma a dar mais e
melhores apoios 4 decisido dos gesto-
res das organizagoes. 3



José Dias de Mesquita, Diretor de Seguran¢a e Higiene no Trabalho

da Sagies

Saiba distinguir um perigo de
um risco no contexto da SST

Como em qualquer outro ramo do Direito, também no do trabalho se
acompanha a evolu¢do dos valores sociais e conceptuais subjacentes

ao universo a que diz resperito. Importa, desde logo, considerar que
associados a prestagdao de trabalho estdo os conceitos de perigo e de risco
profissional. José Dias de Mesquita, Diretor de Segurancga e Higiene no
Trabalho da Sagies, ajuda-nos a definir o conceito de perigo e de risco.

& SAGIES

e

Diretiva Quadro 89/391/
CEE do Concelho, de
12 de junho de 1989,
veio  introduzir uma
nova abordagem que consiste na res-
ponsabilidade total, permanente e
nio transferivel do empregador em
assegurar a seguranca e saide dos
trabalhadores em todos os aspetos
relacionados com o trabalho. Esta
obrigagio geral implica a organizagio
das atividades de SST e nio é possi-
vel desenvolver estas atividades sem
se conhecer claramente os conceitos
associados, desde logo o conceito de
perigo e de risco.
Quando existe uma grande prolifera-
¢do de manuais técnicos, alguns con-
fundindo mais do que clarificando,
devemos seguir os referenciais legais

e normativos quando existirem, como
¢é o caso.

Assim, de acordo com Lei 3/2014,
que procede a segunda alteragio 2
Lei 102/2009, considera-se “Perigo™
como a propriedade intrinseca de uma
instalagdo, atividade, equipamento,
um agente ou outro componente ma-
terial do trabalho com potencial para
provocar dano e “Risco” como a pro-
babilidade de concretizagio do dano
em funcio das condi¢des de utilizagio,
exposi¢io ou interagio do componen-
te material do trabalho que apresente
perigo.

De acordo coma OHSAS 18001:2007
| NP 4397:2008, considera-se “Peri-
go” como fonte, situagio, ou ato com
potencial para o dano em ternos de le-
sdo ou afe¢do da satde, ou uma com-
binagio destas. Considera-se “Risco”
como combinagio da probabilidade de
ocorréncia de um acontecimento ou
de exposigao(des) perigosas e da gra-
vidade de lesdes ou afe¢des da satde
que possam ser causadas pelo aconte-
cimento ou pela exposigio(es).
Conjugando estes dois referenciais
podemos dizer que uma situagio de
perigo reporta-se a uma condi¢io es-
tatica, isto ¢, propriedade intrinseca ou
situagdo inerente, de algo com poten-
cial para provocar dano, por exemplo:
substancias e produtos, maquinas, mé-
todos e processos de trabalho, a orga-
nizagio do trabalho, etc.

O conceito de risco responde 4 neces-

sidade de lidar com situagdes de peri-
go futuro, isto ¢, pretende possibilitar
a antecipagio das situagdes em que o
perigo possa manifestar-se e atingir
pessoas e bens. Implica por isso um
processo de valorizagdo conjunta da
probabilidade da sua ocorréncia e da
estimativa da gravidade dessa ocor-
réncia. Significa que a avaliagdo de ris-
cos é um processo dindmico dirigido
a estimar a magnitude do risco para a
seguranga e satude dos trabalhadores
no trabalho, decorrentes das circuns-
tancias em que o perigo pode ocorrer
no local de trabalho, tendo em vista
obter a informagfo necessiria para que
o empregador reina condi¢des para
uma tomada de decisio apropriada
sobre a necessidade de adotar medidas
preventivas e sobre o tipo de medidas
que deve adotar. Pretende-se saber em
que medida uma dada situagdo de tra-

balho ¢ segura (Roxo, 2003). 3

1 O termo “Fator de Risco” ¢ aceite pela
generalidade dos autores como sinénimo
de “perigo”.

Em sintese:

* Um perigo pode ser qualquer
coisa (material ou equipamento de
trabalho, métodos ou préticas de
trabalho) com potencial para causar

danos:

* Um risco é a probabilidade, alta
ou baixa, de alguém sofrer lesGes ou
danos devido a esse perigo.

Pessoaljulho/agosto20 14 8 7



REPORTAGEM MGP 2013

Paulo Rosado, CEO da OutSystems

Paulo Rosado desafia o status quo

Paulo Rosado fundou, em 2001, a multinacional portuguesa OutSystems,
fornecedora de tecnologia para o desenvolvimento de software
empresarial. Hoje, o CEO lidera uma equipa de mais de 260 pessoas. No
ano passado foi distinguido como o gestor mais criativo e o melhor CEO
pelo ranking Melhores Gestores de Pessoas 201 3. Conhecer melhor quem é
a pessoa que esta por detras do criativo levou a Pessoal até a OutSystems.

por: Jodo Pinheiro da Costa fotos: Tema Central

oi em Silicon Valley, a Meca
de todos os geeks informéticos,
que Paulo Rosado iniciou o
seu percurso, precisamente na
Oracle, uma multinacional de referéncia
nesta drea de atividade. Ai desempe-
nhou fungdes em Investigagio e De-
senvolvimento, assim como em Gestio
de Produto. Em 2001, toma a decisdo
de fundar a OutSystems, uma empresa
que desenvolve aplicagbes informaticas.

O sucesso foi tal que, em 2003, a revista
Fortune considerou a empresa como uma
das start-ups mais promissoras a nivel

mundial.

Cresceraescala

Atualmente, a empresa e 0s seus pro-
dutos estdo presentes em mais de duas
dezenas de paises. Um dos maiores
desafios que a OutSystems enfrenta,
essencialmente devido 4 sua internacio-
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nalizagdo, € o lidar com a escala. Como
explica Paulo Rosado, “a medida que se
comegam a fazer muitas coisas, em mui-
tos sitios, todas as estruturas de suporte
que consideramos adequadas, comegam
a partir-se em todo o lado”.

Segundo o CEO da OutSystems, “o
que os gestores aprendem rapidamente,
¢ que é melhor nio contar, nem com a
equipa que tém, nem com a posi¢io em
que estio, porque a qualquer momento
podem mudar”. Isso acontece porque a
empresa esti sempre a reorganizar-se
na 6tica de obter mais eficiéncia, pois “a
organizacio ¢ sempre um produto dos
experimentos objetivos, e em segundo
lugar das pessoas que nds temos’”.

Esta reorganizagio constante é necessa-
ria e vai também ao encontro da impor-
tancia que o CEO d4 4 mudanga, que
considera fundamental para as Pessoas.
“Eu aconselho sempre as pessoas a esta-
rem constantemente a mudar. E preciso
muito pouco para ser bem-sucedido, mas
uma das coisas que € preciso ter ¢ vonta-
de de o fazer.”

Desafio ao status quo

A procura da exceléncia, a todos os niveis,
¢ uma constante dentro da OutSystems.
E essa ‘regra de ouro’ também se aplica &
relagio do CEO da empresa com a sua
equipa. “Na minha interagio com pesso-
as e equipas os standards sio altos, e os
objetivos de qualidade e eficiéncia estdo
sempre presentes. Faco constantemen-
te o desafio ao status quo; instigo as
pessoas a perguntarem o porqué das
coisas e, desta maneira, passando-lhes o



contexto adequado, vejo que sdo as pro-
prias pessoas a quererem ir mais longe e
a fazerem melhor. Depois, tém a liber-
dade de atuar. Na OutSystems a fonte
de desenvolvimento e produtividade das
equipas sdo as proprias pessoas que tém
a vontade de fazer mais e melhor, pois,
tendo as direcdes certas e a liberdade
de sugerir solugdes, vdo sendo levadas a
cabo iniciativas que efetivamente supor-
tam o sucesso da empresa’.

A desorganizagio organizada

Na opinido de Carlos Alves, Internatio-
nal Operations VP da OutSystems, estas
sdo as oito competéncias que tornam
Paulo Rosado um bom gestor de pes-
soas: toma decisdes; resolve problemas e
ndo procrastina; genuinamente assume e
desfruta das suas responsabilidades; de-
safia a pensar e ndo aceita o impossivel;
mentor e professor; lidera por exemplo e
de forma independente; aloca e atrai ta-
lento; energético.

“O Paulo nio deixa ninguém indiferen-
te. Ao trabalhar com ele percebemos que
aquela energia, orientagdo para a inova-
¢do e persisténcia podem efetivamente
mudar o mundo para melhor.” Alexan-
dra Libano Monteiro, People Operations
Manager. Por outro lado, o CEO consi-
dera-se uma pessoa desorganizada, mas
refere também que € essa a chave para
0 seu sucesso e crescimento da organi-
zagdo, “sou uma pessoa desorganizada
que gosta de fazer as coisas bem, entio,

“Faco constantemente

o desafio ao status quo,
instigo as pessoas a per-
guntarem o porqué das
coisas.”

desde pequeno que desenvolvi modelos
desorganizados para me organizar e isso
depois ajuda-me, numa empresa que ¢
por si sé6 um organismo desorganizado”.
Na verdade, Paulo Rosado considera que
ser fiel a si préprio € uma das formas de
garantir eficiéncia na OutSystems. “Sou
muito direto, portanto se me fizer um
ranking do gestor mais simpdtico, eu
nunca tenho 100%. Mas se eu me tornar
mais simpdtico, sou muito menos efi-
ciente. Entio tive que escolher”, defende.

By the book

Paulo Rosado foi reconhecido pelo es-
tudo Melhores Gestores de Pessoas 2013
como o gestor mais criativo. Como
exemplo desta criatividade, no que se
refere 4 gestdo de pessoas dentro da or-
ganizacio, recorre a um livro intitulado
The Small Book of The Few Big Rules,
composto por sete regras de compor-
tamento que devem ser respeitadas por
todos os colaboradores da OutsSystems.
Uma regra fundamental é a das crises pe-
quenas. Uma crise, antes de ser grande,
foi pequena, logo, hd que resolvé-la, de

imediato. Desta forma, nunca chegard
a haver crises grandes. Na opinido do
gestor, este pequeno guia: “D4 liberdade
mas estabelece um caminho... Como o
caminho ¢ interessante, promovendo au-
tonomia e crescimento pessoal, vejo que
tenho 4 minha volta pessoas motivadas e

felizes” 3

“O Lider Transformista”

Paulo Rosado é um CEQ diferente, ndo
sendo despropositada a nomeagdo de
Melhor CEO e a atribuicdo do Prémio
Criatividade.

O Fundador e CEO da OutSystems é
naturalmente inquieto, muito operacio-
nal, com capacidade de mobilizagdo e
que ajuda os seus colaboradores a pen-
sar out of the box.

A sua lideranca é pautada pelo desem-
penho de exceléncia, ajudando as pes-
soas a reinventar-se, no que define ser
um processo “‘transformista’”.

O espirito criativo, a inovagdo, a exigén-
cia e a motivagdo conseguem “‘sentir-se”’
quando entramos na sede da OutSys-
tems. Em ambiente informal, os cola-
boradores desenvolvem o seu trabalho
cumprindo as “Grandes Regras” de
comportamento, sendo a que se desta-
ca em primeiro lugar a Regra do Porqué,
obrigando todos a questionar-se diaria-
mente sobre o que fazem e a explica-
rem por que o fazem.

Tal conduz a uma cultura de transpa-
réncia e percep¢do do impacto que o
trabalho de cada um tem nos outros,
tornando os colaboradores mais envol-
vidos, auténomos e felizes!

Parabéns, Paulo Rosado!

Marta Vieira, Search & Selection Mana-
ger da Kelly Services

KELLY

Pessoaljulho/agosto20 14 8 9



REPORTAGEM SAUDE E BEM-ESTAR

Mente sa em COrpo sA0

Carla Carvalho, DRH da Gatewit, aceitou o desafio de passar uma
manha num ginasio Holmes Place. Treino fisico, teste de condigdo
fisica, consulta de nutricdo e um snack saudavel foram as etapas
matinais. Adepta de atividades desportivas de ar livre, deu-nos a
conhecer a filosofia do bem-estar fisico da sua empresa.

por: Jodo Pinheiro da Costa fotos: Tema Central

enérgica DRH da Ga-
tewit comeca tradicio-
nalmente o dia cedo
e a manhid passada no
Holmes Place nio foi excegio e,
por isso, nido apresentou qualquer
obstdculo & sua rotina. A prética do
exercicio fisico é um hdbito essen-
cial na vida de Carla Carvalho que
destaca que na Gatewit hd uma
promogdo intensa no que toca a
temdtica de hdbitos de vida saudd-
vel, porque, na sua opinido, “ajuda
a relembrar a importincia do des-
porto.”
No que diz respeito a hédbitos de
vida sauddveis, para Carla Carva-
lho é fundamental que as lideran-
cas das organizag¢des saibam a par-
tida dar o exemplo, mas é também
igualmente importante “que de-
fendam o conceito de qualidade de
vida no trabalho, proporcionando
boas priticas alimentares e fisicas”.
O facto de a empresa investir em

Desta manha passada

no Holmes Place, Carla
Carvalho destacou a
simpatia da equipa que

a acompanhou “bem
como a qualidade dos
equipamentos disponiveis
para treinar”

reas da saide, como por exemplo
rastreios cardiovasculares, rastreios
de nutri¢io, a¢cdes de sensibiliza¢io
ambiental, entre outros, é algo cru-
cial para o sucesso das politicas da
organizag¢io; “porque é o resultado
direto de uma lideranga sensivel e
atenta a estas temdticas’, sustenta.
Aparentemente, nio hd excegdes, e
os hibitos sauddveis sio uma prati-
ca comum no ambiente desta orga-
nizagdo. “Estimulamos as equipas a
jogar futebol, e todos os Diretores,
incluindo o Diretor-geral, partici-
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pam nestes jogos”, acrescenta Car-

la Carvalho.

Uma manhi passada com qualidade
Nesta experiéncia da gestora no
Holmes Place, o treino comegou
com um teste de condi¢io fisica,
algo com que a DRH estava fami-
liarizada, por praticar RPM e fazer
caminhadas ao ar livre e também,
pontualmente, natacio e Paddle.
Depois, o treino fisico, propria-
mente dito, teve incidéncia nas zo-
nas musculares que sdo mais con-
dicionadas pela vida didria urbana
— neste sentido, ombros e pernas
foram trabalhados.

De seguida, a consulta de nutrigdo
indicou a boa forma fisica de Car-
la Carvalho, justificando assim as
suas motiva¢des para a pratica de
exercicio fisico. “A importincia do
bem-estar fisico didrio e o senti-
mento de descontragio pds-treino”
¢ o motor para a prética regular de



exercicio fisico da DRH, que con-
siderou esta experiéncia no Hol-
mes Place divertida, permitindo-
-lhe “ter uma nogdo exata” de qual
a sua preparagio fisica neste mo-
mento.

Desta manha passada no clube
Holmes Place Amoreiras, destacou
também a simpatia de toda a equi-
pa que a acompanhou “bem como
a qualidade dos equipamentos dis-
poniveis para treinar”. No final
do treino, péde descontrair com
um sumo natural de fruta, ficando
assim a DRH da Gatewit pronta
para o seu dia de trabalho.

Desporto é peca fundamental

Esta experiéncia permitiu também
que 2 DRH nos desse a conhecer
mais sobre a filosofia da sua or-
ganizagdo, explicando-nos que as

O cenario perfeito talvez
fosse ter um ginasio no
proprio edificio - “onde
conseguissemos praticar
natacido”’

vertentes fisicas aqui exploradas
estio também implementadas na
Gatewit. “O controlo nutricional j4
estd implementado hd dois anos na
Gatewit. Diariamente temos a en-
trega de cestos de fruta fresca aos
nossos colaboradores e também
dispomos de parceria com o Hol-
mes Place, o que estimula a pritica
de atividades fisicas.”

A principal preocupagio do depar-
tamento de Recursos Humanos da
Gatewit “é garantir a satisfagio e o
engagement das pessoas, dos agen-

Gatewit de mao dada com o bem-estar fisico

tes diferenciadores, e neste Ambito
a qualidade de vida no trabalho ¢
uma das dreas sobre as quais nos
debrugamos”, explicitou a gestora.
Neste sentido, saber que as pessoas
valorizam as iniciativas promovi-
das faz valer a pena todas as ativi-
dades e essa ¢ a grande vantagem:
“o sorriso dos nossos colaborado-
res”, acrescentou Carla Carvalho.
Mas a DRH contou-nos também
que a cereja no topo do bolo para
esta organizag¢do, em excelente for-
ma fisica, seria ter um gindsio no
proéprio edificio — “onde conseguis-
semos praticar natagio”. 3

Na Gatewit o bem-estar fisico dos colaboradores é uma preocupagio e, como tal, possibilitou o desenvolvimento
de diversas mais-valias para a vida de cada um dos funcionérios:
» Semanalmente, disponibiliza um campo de futebol a todos os colaboradores, para, jogando, poderem relaxar no

final de um dia de trabalho;

* Todas as atividades de responsabilidade ambiental ocorrem em espagos ao ar livre, onde a pratica de desporto é

uma constante;

* Disponibiliza, diariamente, um cesto de fruta a toda a equipa; uma pega de fruta a meio da manha ajuda a repor

energlas;

* Anualmente, proporciona consultas de nutricdo no local de trabalho, totalmente gratuitas, onde sdo elaborados
planos alimentares de acordo com a estrutura de cada pessoa;
* Recentemente, criou estacionamento para bicicletas para todos os colaboradores da empresa que pretendam
utilizar este saudavel meio de transporte;
» Adicionalmente, tém uma parceria com o Holmes Place, localizado mesmo ao lado das instalagdes.
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ADVOIGADTS

REGIME JURIDICO DA
SEGURANCA E SAUDE
NO TRABALHO

AS NOVIDADES DECORRENTES DA LEI N.° 3/2014

por: César Sa Esteves e José Jodao Henriques, Departamento
de Direito do Trabalho da SRS Advogados

No passado dia 27 de fevereiro, entrou em vigor a Lei n.° 3/2014, de 28
de janeiro, que procedeu a nova alteragao ao regime juridico da seguranca
e salde no trabalho, aprovado pela Lei n.° 102/2009, de 10 de setembro

(RSST).

ma das primeiras al-
teragbes respeita a

consulta por escrito

aos representantes
dos trabalhadores para a seguranca
e salde no trabalho. Essa consulta
passa a poder ser feita apenas uma
vez por ano, dado o facto de cer-
tas matérias ndo justificarem mais
de uma consulta obrigatéria. Tal é o
caso da elaborac¢do da lista anual
de acidentes de trabalho mortais
e dos que resultem em incapaci-
dade para o trabalho superior a
trés dias, que deverd ser agora
enviada até ao fim do prazo de
entrega do relatério Unico relati-
vo a atividade social da empresa
—entre |6 de marco e |5 de abril,
de cada ano. Todas as reunides,
respostas e propostas apresenta-
das neste dmbito devem constar de
registo proprio da empresa, nome-

adamente, em suporte informatico.
Outra das novidades traduz-se na
necessidade do empregador, além
de assegurar as atividades de emer-
géncia e primeiros socorros, de eva-
cuagdo de trabalhadores e de com-
bate a incéndios, ter de assegurar a
atividade de resgate dos seus traba-
lhadores em situacdes de sinistro,
quando seja o caso.

Quanto a matéria dos exames de
salde, passa a admitir-se a dispensa
dos exames de admissdo, nos se-
guintes casos:

a. Nas situacbes de transferéncia
de titularidade do vinculo laboral,
desde que o trabalhador assuma
o mesmo posto de trabalho e ndo
haja altera¢des substanciais com re-
percussdo na sua salde; e

b. Nas situagdes em que o traba-
lhador seja contratado por um pe-
riodo ndo superior a 45 dias para
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a prestacdo de trabalho idéntico,
esteja exposto aos mesmos riscos
e ndo lhe seja conhecida qualquer
inaptiddo desde o ultimo exame
médico efetuado nos Ultimos dois
anos, devendo, contudo, a sua ficha
clinica ser conhecida pelo médico
do trabalho.

Relativamente a matéria da organi-
zagdo de servigos, passa a ser obri-
gatdria a adopgdo de um servico
interno, tornando excepcional o
recurso as modalidades de servico
externo ou comum.

Em contrapartida, foram feitas al-
teragbes no sentido de flexibilizar
a prestagdo dos referidos servigos,
procurando reduzir a dependéncia
dos organismos competentes para
o efeito.

Assim, no ambito da dispensabi-
lidade da manutencdo do servigo
interno, e desde que os documen-



tos apresentados pelo empregador
estejam em conformidade com os
requisitos legais, o organismo com-
petente para a autorizagdo, passa a
ter a mera faculdade de vistoriar a
empresa, de informar a conformi-
dade do pedido ao requerente ou
a outro organismo e de notificar o
requerente para pagamento da taxa
devida.

Em sequéncia, e para que a autoriza-
¢do de dispensa seja concedida, exi-
ge-se agora que, independentemente
da modalidade de servico a adotar
pelo empregador, se encontrem em
regime de disponibilidade permanen-
te, pelo menos, um técnico superior
e um técnico de seguranca no traba-
lho e disponibilidade de um médico
do trabalho.

Contudo, deixou de ser possivel ao
empregador poder adotar uma for-
ma de organizacdo de servicos ex-
ternos diferentes das previstas na lei.
A par disto, eliminou-se o dever de
comunicagdo, ao organismo compe-

tente para a autorizagdo, de qualquer
alteracdo ao nivel da sua natureza ju-
ridica, localizagdo ou mesmo quanto
a qualquer dos seus requisitos cons-
titutivos.

Relativamente ao modelo de servi-
¢o comum, deixa de ser necessaria
autoriza¢do prévia para a sua consti-
tuicdo bastando a mera comunicagdo
da sua constituicdo ao 6rgdo compe-
tente para a promogdo da seguranga
e saude no trabalho do ministério
responsavel pela 4rea laboral ou ao
orgdo competente do ministério res-
ponsavel pela 4rea da satde.

Foram ainda introduzidos os art.°
73°-A e 73.°-B. Estes normativos
vém ndo sé objetivar as atividades a
serem desenvolvidas pelos servigos
de seguranca e salde no trabalho,
bem como elencar, a titulo exem-
plificativo, um rol de medidas a ser
adoptadas pelos mesmos tendo por
fim a prevengdo de riscos profissio-
nais e promogdo da seguranca e a

salide dos trabalhadores. Paralela-

mente estabelece-se um conjunto de
elementos que deverdo ser mantidos
e atualizados para efeitos de consul-
ta (como sejam as listas de aciden-
tes de trabalho, relatérios, listas de
situacdes de baixa e lista de medidas
propostas ou recomendagdes apre-
sentadas pelo servico de seguranca e
de saude).

Foi também introduzido o balcdo
Unico electroénico, através de qual se
concretizardo todas as autorizag¢des,
comunicagdes e notificagdes respei-
tantes a dispensa de servi¢o interno.
Resta dizer que, e destarte a simpli-
ficagdo de alguns procedimentos le-
gais, a nova lei veio elevar a respon-
sabilidade do empregador no que
toca a salvaguarda das condi¢des de
seguranca e salide. Através de uma
leitura integrada do diploma, denota-
-se que as atengdes focaram-se na
diminuicdo dos riscos profissionais
mediante a adog¢do de medidas pre-
ventivas (veja-se, para tanto, os art.”
15.° e 73.°-B, do diploma). ___?

Principais deveres do empregador em matéria de seguranca e saude no trabalho

Avaliagio de Riscos — art.° 15.°, do
RJSST.

Informagdo e formagdo — art.° 18.°
19.° e 20.°, essencialmente, do RJSST.

Servicos de Seguranca e Saude no
Trabalho — art.° 73.° e segs., do RJSST.

Exames Médicos — art° 108.°, do
RJSST.

Estrutura interna de primeiros
socorros, combate a incéndios e

evacuagdo —art.® 15.° e 75.°, do RJSST.

Deve assegurar as necessarias condi¢des de seguranca e salde no trabalho,
tendo por base os principios gerais de prevencdo, de modo a identificar os
perigos e adotar medidas que evitem os riscos na origem.

Deve providenciar a informagdo e formagdo necessarias aos trabalhadores
para que conhecam as medidas adotadas na empresa, bem como estejam

aptos a atuar em conformidade.

Deve assegurar a organizacdo e funcionamento de um servico de seguranca e
salide no trabalho (interno, externo ou comum).

Deve promover a realizagdo de exames médicos de forma a atestar a aptiddo
do trabalhador para o exercicio da atividade (exames de admissdo, peridédicos

e ocasionais).

Deve providenciar uma estrutura interna que assegure as atividades de
primeiros socorros, de combate a incéndios, de evacuagdo de instalagdes,
bem como de resgate em caso de sinistro.
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VIAGENS

/OLTATAO ML

Quem ainda nio se deixou empolgar quando se fala em
realizar uma Volta a0 Mundo, entusiasmando-se mesmo
com os feitos de Ferndo de Magalhies nesse longinquo ano
de 15197 Realidades ou fic¢oes passadas que a Across lhe
propde transformar numa pura realidade presente através
de uma viagem muito especial, uma Volta ao Mundo em...

26 dias.

e existemn desafios irrecusd-
veis, realizar uma Volta ao
Mundo é um deles. E é esse
desafio que a Across lhe
propde: uma viagem unica e incom-
pardvel que o levard durante 26 dias
ao encontro de Istambul, do Lago
Manyara, da cratera de Ngorongoro
e do Kilimanjaro, na Tanzinia, de
Mal¢, nas Maldivas, da tdo portugue-
sa e oriental Macau, de Brisbane, na
Austrilia, da paradisiaca Papeete e
Morea na Polinésia, da fascinante ci-
dade de Sio Francisco, nos EUA, de
Cuzco e da lenddria Machupichu no
Perd, e da capital mundial do tango,
Buenos Aires.
Uma viagem que terd inicio em Lis-
boa a 1 de agosto de 2015, termi-
nando a 27 do mesmo més, em aviio
exclusivamente fretado para esta

viagem, um Airbus A 340 da Hifly,
com toda a qualidade e conforto que
caracterizam os produtos Across, sem
filas para check in, sem atrasos e sem
problemas de bagagem.

Uma viagem de sonho através de di-
versos fusos horirios, vivendo vérios
hébitos e culturas num curto espago
de tempo, apreciando as caracteristi-
cas gastronémicas de cada continen-
te ou, simplesmente, desfrutando da
experiéncia Unica de uma Volta ao
Mundo.

Um desafio irrecusédvel com o selo
de qualidade Across, com uma ta-
rifa a partir de 25 000€ que inclui
passagens aéreas, taxas de aero-
porto, guias em portugués durante
todo o percurso, estadia em hotéis
de cinco estrelas, excursoes, visitas,
diversas atividades e gratificacdes e
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um itinerdrio simplesmente encantador.
Tudo se inicia em Lisboa, de onde se
parte para Paris, para um dia de des-
coberta de alguns dos mais emblema-
ticos icones da capital francesa, como
o Sena, o Arco do Triunfo, os Cam-
pos Elisios, a praga da Concérdia, o
bairro da Opera, o Louvre, o Champ
de Mars, a Torre Eiffel e a Catedral
de Notre-Dame.

Depois, parte-se para Istambul e o
encontro durante dois dias com o Ba-
zar Egipcio — Mercado das Especia-
rias, seguindo-se um passeio de barco
ao longo do estreito do Bésforo, a
descoberta da arte otomana, com vi-
sita ao Palacio Topkapi, a Basilica de
Santa Sofia. Visita também a Mes-
quita Azul, ao bairro Sultanahmet, e
ao Grande Bazar Coberto.

E o préximo destino é Africa. O Kili-



manjaro, o Lago Manyara, cruzando
a estepe Masai pejada de aldeias nati-
vas, assim como plantagdes de milho,
café e bananas, a entrada da Area de
Conservagio da Cratera do Ngoron-
goro, passando por Karatu.

Trés dias intensamente vividos, para
depois se seguir para as Maldivas, um
paraiso isolado do mundo, perdido
na imensiddo do Oceano Indico, que
conserva até aos dias de hoje a sua
beleza em estado natural! Sdo 1190
ilhas exuberantes, com praias imensas
de areia branca, um mar com dguas
limpidas e cristalinas e paisagens idi-
licas de cortar a respira¢do, que Mar-
co Polo descreveu como «A Flor das
Indias».

E a tdo portuguesa Macau é o destino
seguinte, uma regido onde os sabores
e cultura lusitana se misturam har-
moniosamente com a chinesa.

Aqui, acontecerd uma visita pano-
rimica de Macau, onde podemos
aperceber-nos da heranga portuguesa
em terras do Oriente e da evolug¢io da
cidade nos tltimos anos, com visita a
estitua Kun Yam (deusa da miseri-
cordia), 4 praga da Flor de Lotus, a
Torre de Macau, com 338m de altura,
a décima mais alta do mundo e parte
integrante do Centro de Convengdes
e Entretenimento, ao templo A-Ma,
local de culto de todos os orientais.
Oportunidade ainda para uma vis-
ta panorimica da Ponte de Sai Van,
que liga Macau a Taipa, das Portas
do Cerco, fronteira fisica com a Re-
publica Popular da China. Uma visita
que proporcionard igualmente uma
ida a Hong Kong, partindo-se de se-
guida para o continente australiano,
para Brisbane, a capital subtropical
de Queensland e portio de entrada
para as suas indmeras atracgdes,
uma cidade sofisticada e ensolara-
da as margens do sinuoso Brisbane
River.

No segundo dia em Brisbane, par-
te-se para Gold Coast através da
Great Sunshine Way, a sexta maior
cidade da Austrdlia e a segunda
maior do estado de Queensland,
uma cidade moderna com cintilan-
tes prédios altos, construidos junto
de soberbas praias de areias doura-
das como a mundialmente conhe-
cida “Surfers Paradise”, além de
parques temdticos internacionais,
boutiques de griffe, spas luxuosos,
campos de golfe de nivel interna-

cional, restaurantes premiados, ba-
res sofisticados e casas nocturnas
animadas.

Com um dia livre, pode aprovei-
tar para descansar nos exuberantes
jardins na margem do rio em Sou-
th Bank, passear pelos mercados ou
nadar na lagoa, navegar pelo rio num
majestoso barco a vapor ou num bar-
co rdpido ou ainda ir até cidades com
centros animados como Bulimba e
New Farm. Se preferir atividades
culturais, poderd passear pelas gale-
rias de arte e museus, assistir a uma
apresentagio do dalller, da Spera ou
da Orquestra de Queensland ou mes-
mo uma pec¢a de vanguarda na Po-
werhouse.

E Papeete, capital do Tahiti, serd o
destino seguinte. Uma das 118 ilhas e
atéis que compdem a Polinésia Fran-
cesa, muitas vezes s6 um ponto de
passagem para uma das outras peque-
nas ilhas, tdo procuradas pela calma
e exotismo. Mas Papeete ¢ também
interessante e definitivamente Gnica.
Daqui parta a bordo de um ferry que
o levard até Moorea e Cooks Bay,
onde poderd passar o dia em contacto
com raias, tubardes e variadissimas
espécies de peixes.

E a famosa e cinéfila Sdo Francisco
serd o ponto seguinte. A Sio Fran-
cisco que encanta pelo fascinante
mosaico de bairros étnicos, geogra-
fia, arquitetura, musica, gastrono-
mia, clima, parques, passeios e boas
compras.

Do continente norte-americano par-
te-se para a América do Sul, para o
Peru. Cuzco, Coricancha, também
conhecido como ‘O Templo do Sol’
ou ‘Recinto Dourado’ e construido
pelo Inca Pachacitec e mais tar-
de transformado pelos espanhéis
no convento de Santo Domingo, e
Lima, a capital, com a sua catedral, o
monumento mais importante da Pra-
¢a das Armas e uma das mais belas
construgdes coloniais espanholas, em
forma de cruz latina com 400 pinturas
coloniais da Escola de Arte de Cuzco,
e obras de arte feitas em ouro e pedras
preciosas — alguns dos lugares de visita
obrigatdria.

Assim como, e obrigatoriamente,
Machupicchu — em quichua Machu
Pikchu, “velha montanha”, também
chamada “cidade perdida dos Incas”.
E a dltima paragem antes de se re-
gressar a Lisboa acontecerd na capital

mundial do tango, Buenos Aires.
Cidade de uma particular beleza,
produto da combinagio entre a his-
téria, os costumes, a cultura e a sua
gente, oferecendo uma vibrante ac-
tividade durante as 24 horas do dia,
sendo conhecida como a “cidade que
nunca dorme”.

Com indmeros restaurantes, bares,
teatros, casas de tango, pubs, discote-
cas, museus, centros comerciais, gale-
rias de arte e até um casino flutuante
sobre o Rio de la Plata. Buenos Aires
junta o moderno e o histérico, numa
combinagio de cultura europeia com
o espirito latino-americano, que re-
sulta numa identidade mdigica e mui-
to prépria.

Uma visita que contard com um dia in-
teiro dedicado a conhecer os pontos de
maior interesse de uma Buenos Aires
muiltipla, como o Obelisco — simbolo da
cidade, as pragas de Mayo, de San Mar-
tin e Alvear, as avenidas de Mayo e 9 de
Julho, os histéricos bairros de La Boca
e San Telmo, os sumptuosos Palermo e
Recoleta, o moderno Puerto Madero,
os parques Lezama, Trés de Fevereiro
(conhecido como Bosques de Paler-
mo), a reserva ecoldgica de Costanera
Sur e as zonas comerciais e financeiras
da cidade.

Neste programa que passa pela Amé-
rica do Sul, a Colénia do Sacramento,
antiga colénia portuguesa no Uruguai,
cruzando o Rio de La Plata, estd no seu
caminho.

E que melhor lugar poderia ser es-
colhido para terminar esta Volta ao

Mundo? @

EIAcross

Ly Tl & Rk

Campo Grande, n° 220 B

1700-094 Lisboa - Portugal

Tel: +351 21 781 7477 Fax: +351 21 781 7479
E-mail: travel@across.pt
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A APG celebra este ano
50 anos de existéncia e
a Pessoal dedica a sua
edicdo deste més a
essa efeméride. Sa-
bemos como era o
mundo do trabalho
em 1964, quando,
nos tempos da Dita-
dura e em plena Guer-
ra Colonial, Raul Caldeira,
com grande coragem, assumiu a
presidéncia da Associagdo Portu-
guesa dos Diretores e Chefes de
Pessoal; conhecemos o universo
laboral hoje, em 2014, dois anos
depois da APG ter evoluido de As-
sociagdo Portuguesa dos Gestores
e Técnicos dos Recursos Huma-
nos para Associacdo Portuguesa de
Gestdo das Pessoas. Nestes 50 anos
a realidade dos recursos humanos
mudou muito e com ela também o
papel e missdo do Departamento
de RH.
Houve um longo caminho — que ain-
da estd longe de estar terminado — na
evolugdo do Chefe de Pessoal, aque-
le que faz as folhas de vencimento
e pouco mais, para o gestor de pes-
soas que participa decisivamente
na estratégia de negdcio da organi-
zacdo e desenvolve as medidas de
acdo do departamento que lidera
de acordo com essa mesma estra-
tégia, envolvendo os trabalhadores,
estimulando o seu desempenho de
exceléncia e procurando garantir o
seu bem-estar pessoal e motivagao.
Por isso, na perspetiva da dignifica-
¢do e consolidagdo da importancia
do Gestor de Pessoas, no contex-
to da organizagdo, de 1964 a 2014
foram alcancadas relevantes vitérias
para a GRH. E a APG, pelas discus-
sées que provocou, pelos debates
que incentivou, pelas formagdes
que promoveu, pelas orientagdes
que definiu... Foi um ator decisivo
nesta metamorfose que sé agora se
estd a consolidar. Os meus para-
béns a APG e a todos aqueles que,
diariamente, gerem pessoas.

Duarte Albuquerque Carreira

O PRINCIPIO COMECA NO FIM

Memorias...
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a verdade ndo vivi estes
50 anos da APG por
inteiro, mas apenas 41
desses anos, ou seja,
desde 73. Deixo aqui algumas das memo-
rias de vida — aquelas histdrias marginais.
Entendi desde o inicio da minha vida profis-
sional que era preciso saber viver dentro da
nossa empresa, mas também era preciso
saber 0 que se passava fora dela, nas ou-
tras empresas, no Pais e fora dele. O meu
primeiro contacto foi exatamente em 1973,
ano em que se realizou em Lisboa o VI Con-
gresso Europeu da Associagao Europeia a
qual ja pertenciamos. O tema central era
a Prospetiva da Funcdo Pessoal, mas o
tema mais quente era sobre a Participacao
dos Trabalhadores nas empresas, assunto
proibido para a época. Vinte e dois paises
estavam ali representados, veio gente de
Harvard e, na sala da Gulbenkian, pairavam
também alguns agentes da PIDE. A parte
dos bastidores n&o foi pacffica.
Em 75 o meu Diretor de Pessoal vivia uma
vida atribulada na nossa empresa, o0 PREC
era cego, e disse-me, quando eu 0 queria
gjudar, que a melhor maneira de o ajudar
era ficar quieto, porque eu tinha ideias a
mais. Entdo pegou no telefone e ligou a
um amigo que era o Presidente da APG e
disse-lhe mais ou menos assim: Tenho aqui
um tipo que tem energia a mais e ndo tenho
que |he dar que fazer, estamos completa-
mente blogueados. Tens ai alguma coisa
para ele fazer? E foi assim que, para gastar
a minha energia, comecei a colaborar com
a APG e foi assim que esse gastar de ener-
gia dura até hoje, estando ou ndo nas varias
direcoes.
Uma outra memoaria interessante dos anos

80, que vivicom o Pedro Mendes, na altura
o Presidente. Nos EUA havia uma onda de
latinidade, tinham-se feito contas a demo-
grafia e perspetivava-se a prazo uma maio-
ria para esses lados. Portugal tinha criado e
pertencia a um grupo chamado Eurolatino,
onde estava também a Espanha, a Franca
€ a ltédlia. Foi entao que recebemos um es-
tranho convite da Associagao Americana,
queriam saber 0 que era isso da latinidade
aplicado aos RH e convidavam-nos para ir
l& a Washington, a uma cidade encantado-
ra onde tinham a sua sede e se chamava
Alexandria. Prepararam-nos a viagem com
passagem em New York para uma reuniao
com a Associagao de Consultores Ameri-
cana... Foi nessa reuniao que ouvimos falar
no benchmarking e que tratdmos logo de
saber 0 que era e trazer isso para estas
bandas.

Na partida para New York o sistema infor-
matico de controlo das saidas dos avides
avariou, ja estavamos dentro do avido, cen-
tenas de avides pararam e assistimos a um
verdadeiro caos. Para passar a noite, 0s
hotéis estavam todos cheios, acabaram por
nos alojar num bordel cheio de veludos en-
carnados. Na madrugada seguinte tihhamos
um avido militar que nos levou a Washington
e la tivemos entdo a dita reuniao sobre a la-
tinidade nos RH, coisa que os americanos
nos ficaram muito gratos. Uma outra reu-
ni&o interessante aconteceu no Chile, em
plena ditadura militar, estavamos a tentar
criar uma Federacao de Associactes de RH
Ibero-Americanas e o Chile gostava de en-
trar. Os nossos amigos chilenos acabaram
por agendar uma reunigo numa Adega em
plenos Andes, meio clandestina, acalbaram
por ficar como observadores até final desse
regime.

S6 uma mensagem final a toda a gente
que trabalha com a gestéo das pessoas...
Juntem-se em volta da nossa Associagéo,
porgue nunca se sabe quando temos que
estar muito unidos e precisar de todos os
outros... Eu vi muita coisa nestes 41 anos,
em Portugal e pelo Mundo fora... Foi por
isso também que a APG, desde 2009, in-
tegra e ajudou a fundar a maior Platafor-
ma de Associagoes da Sociedade Civil de
Portugal e onde estéo ja hoje mais de 50
associacoes... Precisamos viver em socie-
dade e unir interesses, saberes, conheci-
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