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Margarida Barreto, Directora
revistapessoal@moonmedia.info

4 repararam que € quase sempre as pes-

soas mais felizes e bem dispostas que as

“coisas boas acontecem”, pelo menos
— com mais frequéncia? N&o sei se é a Ener-
gia Positiva que transportam, se é o facto de te-
rem uma Visdo Optimista do mundo e da vida
e/ou uma boa Auto-Estima e Confianca em
si proprios, apenas verifico que quase sempre
as melhores noticias sdo mais frequentes nas
pessoas mais felizes. Por outro lado, pergunto:
alguém gosta de trabalhar e conviver com pes-
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O Poder

Z

da Felicidadée!

soas “mal dispostas”, tristes, irritadas e ansiosas,
que parecem ‘zangadas com a vida" e para
quem tudo e qualquer “coisa” que se faga, diga
ou proponha esta sempre mal ou recebe logo
0 “selo” de que ndo vai funcionar?

Todos sabemos que “a vida ndo esta facil” para
a maiora das pessoas em Portugal e no geral
em todo o mundo. O desemprego ou a gran-
de carga de trabalho, as dificuldades financeiras
ou a dificil conciliagdo entre vida profissional e
pessoal, as mudangas constantes, imprevisiveis
e dificeis de gerir, enfim, é frequente termos
a sensacdo que é “demais’” para qualquer ser
humano conseguir aguentar! Mas, talvez por
isSO mesmo, seja agora mais importante do
que nunca tudo fazer para transportar connos-
co esse fantastico “Escudo Invisivel” que é o
Estar Bem — connosco, com quem nos rodeia,
com o trabalho ou ocupagdo que temos, com
a Vida e com o mundo em geral.

Da trabalho? Claro que da. Exige reflexdo, ca-
pacidade para olharmos para dentro de nés e
perceber o que podemos/ queremos mudar,
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dar valor aquilo que ja temos e somos, dimi-
nuindo eventuais expectativas irrealistas, pen-
sar, planear e fazer acontecer em vez de ape-
nas reagir. Exige também viver de acordo com
0s nossos Valores e Principios, fazendo com
que cada dia tenha um Significado no Quadro
de Referéncia da nossa Visdo do que quere-
mos SER Mas, sendo esse “trabalho” diferente
para cada um de nds, ndo valerd a pena?
Como profissionais RH e Agentes de Mudan-
¢a, podemos ter uma influéncia determinante
(ou ndo) na dindmica do Clima organizacional
da Empresa ou local em que trabalhamos, ou
mesmo na Familia ou grupo de amigos com
quem estamos. Comegar por nds, pelo modo
como somos percebidos, as energias positi-
vas ou negativas que transportamos, ou seja,
a nossa heteroimagem, pode fazer sentido se
queremos influenciar; inspirar, fazer acontecer
como gostarfamos. Porque, acho eu na minha
modesta opinido, se “formos felizes”, espalha-
mos felicidade e optimismo a nossa voltal

4 agora ... ndo quer pensar nisto? ____[3
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Elevamos as suas
potencialidades.

Na Multipessoal, elevamos as suas potencialidades.
Identificames o melhor de cada candidato e adaptamo-lo
ao mercado de trabalho. Deste modo, potenciamos o que
de mais positivo hé em todas as dreas em que intervimos:
outsourcing, cedéncia de recursos humanos, formagao
e consultoria, recrutamento e selecgdo. Para que
qualquer processo seja um éxito, existe uma farmula
simples: envalver a Multipessoal na operacao. 0 resultado
final serd sempre o sucesso elevado as suas melhores
expectativas,

J multipessoal

recursos humanos

www.multipessoal.pt
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Catarina Guerra Barosa, Directora Editorial
c.barosa@moonmedia.info

A MINHA ESCOLHA

Como falo de mar e para haver coeréncia,
destaco o livro de Gongalo M. Tavares, “Uma
Viagem 2 India”, para quem quer ler os Lusi-
adas escritos a luz do nosso tempo. Um dia
achei que o Gongalo podia ser o nosso Fernan-
do Pessoa da actualidade, hoje acho que, para
além disso, pode ser o nosso Luis de Camdes.
Anda bem que o Gongalo existe como escritor.

Enfim Marear

ortugal vive apertado, qua-
se sem oxigénio. No Chile ha
umas semanas emergiram das
profundidades trinta e cinco
homens, mineiros, feitos herdis a custa
da sua capacidade de sobrevivéncia le-
vada ao extremo. No Pavilhdo Atlantico,
um numero de acrobacias levado a cabo
por duas acrobatas gémeas, artistas do
Cirque du Soleil, que, sem rede, ousaram
fazer o que o ser humano no seu estado
de normal vigilia ndo faria. Excederam-
se mineiros e artistas de circo. Alguns
dias antes deste vento de Circo ouvi a
CEO do Cirque, Lyn Heward, dizer que
correu o mundo inteiro para encontrar
duas gémeas que fossem ao mesmo
tempo fortes e frageis, porque a sua agi-
lidade exigia pouco peso, pouca altura,
fragilidade, por outro lado tinham que
ter uma capacidade acima da média para
ousar voar, desfgnio que sb aos passaros
é exigivel e, por isso, uma grande forca.
Entretanto, Portugal, continua apertado,
quase sem oxigénio. Portugal ndo tem
dinheiro, ndo produz o suficiente para o
que consome, corre o risco de ndo ter
quem lhe confie dinheiro, porque tudo
0 que aqui cai submerge e, em vez de se
transformar em riqueza, acaba dejecto.
Portugal é um pais absolutamente extra-
ordinario, hoje na radio ouvi dizer que no
més de Novembro vamos receber uma vi-
sita do chefe de Estado Chinés, facto que
ndo acontecia desde ha dez anos. Parece
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que as potencialidades do mar lhes pode-
rdo interessar. Sugeria que tivéssemos cui-
dado porque os chineses sdo frageis e for-
tes e essas caracteristicas, aparentemente
antagénicas, j4 me deram a ver o nimero
de circo mais extraordinario dos Ultimos
tempos e, podem, caso os chineses perce-
bam realmente o poder do mar, fazer-me
assistir a outro nimero de circo. Portugal
é rico e ndo percebe. Se tivéssemos en-
tre nés o nosso Infante D. Henrique, eu
apostaria  em semindrios, conferéncias,
‘wokshops', palestras, debates e outros
em que o nosso Infante explicasse o mar,
as rotas, os instrumentos de navegacdo,
as cartas de marear, aos nossos politicos,
aos nossos homens e mulheres que tém
cargos de poder. Depois dessa abordagem
tedrica convidava-os a replicar as aventuras
marftimas mar adentro, pelo caminho, em
perspectiva, iam vendo a costa a afastar-se
e percebendo, gradualmente, que somos
sempre mais mar do que terra e isso, ine-
vitavelmente, deve conduzir-nos a uma
aposta urgente no mar.

Como a Pessoal ndo pode ficar a olhar
o desenrolar dos acontecimentos, este
més, foi saber o que Manuel Alegre pen-
sa do nosso pais e como Vvé a gestdo de
pessoas nos proximos tempos, tempos
de crise acentuada.

Na préxima edigdo, especial por ser Gold e
de balanco do ano, vamos também dar-vos
a conhecer alguém que tem uma solugdo
para aumentar o PIB através do Mar. ____[3
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NOTICIAS RH

A CONCEITO O2 CELEBROU 13 ANOS
DE EXISTENCIA (01)

Sofia Calheiros e Isabel Freire de An-
drade, fundadoras da Conceito O2,
receberam empresirios e gestores das
mais prestigiadas empresas para cele-
brar os 13 anos de existéncia da Em-
presa. Esta ocasido reuniu também a
equipa da Conceito O2 que conta actu-
almente com 17 colaboradores. A actu-
acio de um quarteto internacional de
cordas representou o cume do jantar.
Ilustrando a evolucao do seu desempe-
nho enquanto equipa de quatro musi-
cos, partilhou as aprendizagens criticas
do seu proprio desenvolvimento du-
rante os ultimos 20 anos. Convidando
a audiéncia a participar activamente
nesse processo de evolucio, o quarteto
estabeleceu varios paralelismos da sua
evoluciao com as etapas de desenvolvi-
mento de uma equipa de sucesso.

VODAFONE CELEBRA 18° ANIVERSA-
RIO COM OS COLABORADORES

Este ano € comemorado o 18° aniver-
sdrio da Vodafone Portugal, para cele-
brar esta data com os seus colaborado-
res, a Vodafone lancou uma iniciativa
que designa como V-Day. Neste Ambito,
convidou todos os funciondrios a de-
senvolver um postal sobre uma época
ou dia que tenha marcado as suas vi-
das - o dia em que sairam de casa dos
pais, em que receberam o primeiro sa-
lario, etc. - ou seja, o seu V-Day. O ob-
jectivo foi usar a criatividade e, através
de imagens, objectos, colagens, pintura,
recortes ou fotografia, criar um postal
personalizado. Os postais foram depois
votados pelos colegas e anunciados os
18 vencedores, que receberam como
prémio 18 iPhone 4.
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MULTIPESSOAL  APRESENTA NOVO
CEO (02)

A Multipessoal anunciou nova adminis-
tracdo executiva: Afonso Batista passou
a Chairman da holding e Anténio Eloy
Valério foi nomeado Chief Executive Offi-
cer (CEO), estes ajustamentos feitos na
administracao do grupo sao consequéncia
da passagem da Multipessoal Recursos
Humanos SGPS, SA a holding. O grupo
passou, assim, a estar organizado de uma
forma vertical, continuando a operar nas
dreas de outsourcing, trabalho tempora-
rio, recrutamento e selec¢io especializado,
formacio e consultoria, através das dife-
rentes sociedades Multipessoal Empresa
de Trabalho Temporario, SA; Multipessoal
Servicos, SA; Multipessoal Search e Multi-
pessoal Training and Consulting. A Mul-
tipessoal nomeou ainda Ricardo Martins
como Chief Financial Officer do grupo,
José Monteiro Bastos como Administrador
Executivo ficando responsavel pela drea
comercial a nivel nacional e Luis Mendes
como Administrador Executivo ficando
responsavel pela drea internacional

HAPPY CONFERENCE 2010 MOTIVOU
PAIXAO PELA CRIATTVIDADE E FELICI-
DADE

Lyn Heward, Directora de Criacao do
Cirque du Soleil e antiga Presidente e
CEO da Divisio de Contetudos Criativos
da mesma institui¢ao, protagonizou, no
Teatro Tivoli, em Lisboa, a segunda edi-
¢do da Happy Conference. Uma inicia-
tiva da Win World e da Terra dos So-
nhos, que este ano demonstrou como
a criatividade e a inovacdo sdo factores
determinantes para o sucesso em todas
as dreas da nossa vida. Dirigida a lide-
res e empresarios nacionais, directores
de recursos humanos, responsaveis de



comunicacio e marketing, criativos,
gestores e comerciais, a conferéncia de
Lyn Heward surpreendeu e envolveu
todos os participantes através de uma
intervencao inesquecivel, que remeteu
para o poder da imaginacao individual
como motor de desenvolvimento em-
presarial e de enriquecimento global.

PREMIO NOBEL DISTINGUE ECONO-
MISTAS QUE ESTUDAM MERCADO DO
TRABALHO (03)

O prémio de Ciéncias Econémicas, em
Memoria de Alfred Nobel, foi atribuido
a trés professores de diferentes univer-
sidades, pelos seus estudos na area do
mercado de trabalho e a sua relacio
com o ambiente macroeconomico. Os
professores distinguidos foram: Peter
A. Diamond, do MIT em Cambridge;
Dale T. Mortensen, da Northwestern
University e Christopher Pissarides, da
London School of Economics. Os trés
estudaram a transicio do desemprego
para o emprego e a forma como a regu-
lacdo e as politicas afectam a alocacdo
do trabalho. A atribuicio do prémio foi
justificada com os seus trabalhos sobre
mercados em que compradores e ven-
dedores tém dificuldade em se encon-
trar mutuamente, o que também se de-
signa como fricgdes na procura, e com
aplicacdo nos mercados laborais, sendo
este o aspecto que despertou este ano
o interesse do comité da academia sue-
ca para a escolha dos premiados. No
seu comunicado, a Academia diz que

os laureados deste ano desenvolveram
uma teoria que pode ser utilizada para
responder a estas questdes, e que tem
aplicacdes a outros mercados que niao
estritamente o laboral.

MULTITEMPO LANCA NOVA MARCA
MULTISELECCAO

A Multitempo, empresa nacional com
uma vasta experiéncia na cedéncia e
gestdo de recursos humanos, criou
uma nova marca: a MultiSeleccio, que
consiste no servico de Recrutamento e
Seleccio de quadros especializados de
todos os sectores de actividade. O gran-
de objectivo do langcamento da Multi-
Seleccao foi desenvolver uma marca
diferenciada no seio da Multitempo e
destacar a oferta ao mercado de um
servigo inovador, de qualidade e eficaz,
tendo como mais-valia as competén-
cias técnicas dos profissionais que o
desempenham.

As pessoas certas
sdo o seu malor bem:

+ Elevada produtividade

O DOCE DO MEL

OU A DOR DE UMA FERROADA?

As pessoas erradas
580 0 seu malor custo:

+ Elevado Indice da fracasso
= Maior absentismo

Telefone: 217 813 949
E-mail: shi@shlportugal.pt
Visite: www.shl.pt

A SHL é lider global em solugGes para avaliagao e desenvolvimento do talento no trabalho.

= Maior compromisso
= Mais tempo de permanéncia
= Melhor desempenho

L
= Menos lempo de permanéncla
= Perda de negbcio

Partugal - Puagle Salusisas
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<l MARCELINO  PENA
= COSTA

Marcelino Pena Costa renova o
seu mandato a frente da Asso-
ciagdo Portuguesa das Empresas
do Sector Privado de Emprego
(APESPE). Como cademo de
encargos, tem a promogdo da
transparéncia na actuagdo das
empresas de Trabalho Tempora-
ro e a credibilizagdo de um sec-
tor fundamental para a conjuntu-
ra que o pais atravessa.

(L POR UM PORTUGAL
¥ MELHOR!

Com audécia e coragem, Da-
niel S& Nogueira, formador e
coacher, juntou milhares de
pessoas no Pavilhdo Atlantico
para passar mensagens de au-
toconfianga, proactividade, par-

tilha, criatividade e tolerancia.

POUCA FLEXIBILI-
0 DADE HORARIA
Portugal precisa de aumentar a
flexibilidade do tempo de tra-
balho, uma vez que esta entre
os quatro paises da UE com a
maior rigidez de hordrios labo-

rais. A conclusdo € de um estu-
do da Comissdo Europeia.

por. DAC

04

NOTICIAS RH

ASSOCIACAO PORTUGUESA
DOS GESTORES E TECNICOS
DOS RECURSOS HUMANOS

APG PROMOVE FORMACAO POS-GRA-
DUADA (04)

A APG tem vindo, na Gltima década, a
patrocinar directamente ou em parceria
com estabelecimentos de ensino superior,
formacdo de nivel pos-graduado em ges-
tdo de recursos humanos. Sao exemplos
destas iniciativas; o curso de Pos-Gradu-
acao em Gestdo Estratégica de Recursos
Humanos, desenvolvido através do Gru-
po Regional Norte da APG em Vila Nova
de Gaia, assim como o MBA Executivo
em Gestao de Recursos, que a APG desen-
volve em parceria com a Escola de Gestao
& Negocios da Universidade Auténoma
de Lishoa. Ambos os cursos tém um cariz
generalista, procurando equilibrar o saber
e o fazer nas diferentes vertentes de ac-
tuacdo do gestor de recursos humanos
nas organizagdes. Este ano a APG langou
duas pos-graduactes, em parceria com
o IPAM e com o ISLA de Lisboa. Com o
IPAM concebeu e ja colocou no mercado
a Pés-Graduacao em Marketing e Comu-
nicacdo para a Gestao de Recursos, inicia-
tiva que pretende preencher a lacuna dos
profissionais de RH.

IMPRESA LANCA DESAFIO AOS COLA-
BORADORES

O Departamento de RH do grupo Impre-
sa lancou um desafio aos colaboradores:
torne-se actor de telenovela. A SIC neces-
sitava de figurantes para a novela Tacos
de Sangue’ e, em vez do normal processo
de contratacio, a Impresa (dona do canal)
optou por uma solucio diferente. Abriu
um casting interno, apenas para os traba-
lhadores do grupo. “A iniciativa foi pro-
posta pela direccao de recursos humanos
a direccio de programas, que achou a
ideia 6ptima e disponibilizou os recursos
necessarios para a sua realizacao”, revela a
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comunicacio social Francisco Pedro Bal-
semio, director de recursos humanos da
Impresa. “O objectivo foi o de proporcio-
nar aos funciondrios do grupo uma expe-
riéncia no mundo da televisao, algo que
nao seria possivel noutra empresa”, diz

APRENDER A LIDERAR E A LIDERAR-SE
NA BUSINESS SCHOOL DA UAL

Estdo abertas inscricdes para a 6* Edi-
¢do do MBA Executivo “Liderar Pesso-
as, Organizactes & Negocios”, da Busi-
ness School da UAL, coordenado por
Marcia Trigo (Directora da Escola de
2002 a 2006 e professora/ coordenado-
ra da UAL) e Aires da Silva (Partner da
MindCapital). O EMBA integra vdirias
inovacdes, com o objectivo de formar
‘Personal e Business Leaders’ para ac-
tuarem e vencerem numa economia
global, em tempos de crise e incerteza.

PALMON ANUNCIA POSICIONAMENTO
INOVADOR (05)

A Palmon assume um novo posiciona-
mento, pensado e testado ao longo do
altimo ano e meio, e uma nova desig-
nacio com a alteracio da denominacio
“Sales & Marketing Search” para “Search
& Assessment”. De acordo com dados
da Palmon, esta torna-se na Gnica em-
presa em Portugal a utilizar esta meto-
dologia que integra, numa sé anilise,
as diversas componentes pessoais, com
um grau de rigor e precisao elevados.
Tendo em conta os novos desafios do
séc. XXI, nomeadamente a sustenta-
bilidade e a responsabilidade social, a
Palmon sentiu necessidade de desen-
volver uma metodologia de avaliacio
inovadora. Com isto, a Palmon especia-
lizou-se em duas dreas: Assessment e
Active Search.



TEAMWORK LANCA TWTV

A TeamWork Consultores, liderada por
Jorge Aratjo, lanca o seu canal de tele-
visao, denominado TWTV - TeamWork
Daily News. Segundo Jorge Aratjo, que
serd director de contetdos e presidente
desta cadeia de informacdo, trata-se de
“um canal aberto que pretende sair do
quadrado da propria televisao”. A TWTV
conta com programas variados, por exem-
plo programas de treino comportamental
comentados por especialistas, programas
de treinos radicais (como o “T'W Outdo-
or” ou o concurso “IT'W Out of Square”).
Haver4 ainda programas noticiosos, como
o0 “T'WTV Front News”.

ALTRAN PROMOVE INOVACAO COM
COLABORADORES

A Altran lancou um desafio a todos os
seus colaboradores: a apresentacao de um
aplicativo para comunicacio. Independen-
temente do cargo, sector ou pais, qualquer

colaborador da empresa pode participar
no Altran Innovation Awards. De acordo
com os critérios de selecgio, os projectos
deverao implicar a criacido de um dispo-
sitivo ou accdes que permitam estabele-
cer a comunicacdo com uma pessod ou
maquina, para troca de informacdes e/ou
a geracao de accoes. Deverdo ser comple-
tamente inovadores, tecnicamente viaveis
e com um mercado potencial. “Iniciativas
como estas permitem ao Grupo Altran o
reconhecimento como lider europeu no
seu sector de actividade e potenciar a ino-
vacao como factor crescente de competiti-
vidade, performance e capacidade”, afirma
Célia Reis, Directora Geral da Altran Por-
tugal. Os trés vencedores terdo a oportu-
nidade de construir o prototipo €, caso o
aplicativo seja comercializado, poderdo ar-
recadar 20000 euros por ano em Royalites.
Os criadores dos melhores projectos irdo
ainda receber uma semana de formacio
no prestigiado MIT.

n %

A SISQUAL é uma empresa especializada no desenvolvimento de software de gestio de equipas. Todas as solucBes SISQUAL 3::‘;5
530 integraveis de forma bidireccional com os sistemas de ERP |3 existentes nas empresas,
As solugdes SISQUAL s3o utilizadas hoje em dia por mais de 6.000 Chefias e gerem mais de 200.000 colaboradores das mais &
prestigiadas empresas. G W
A SISQUAL apresenta uma vasta gama de solugBes de gestdo de equipas para as empresas; ==
[§ oot mamgroe T8 ssaus paperessie T § ot tmetsccess § § e warchousing J § soaualsales force usomation ] § soauat movievr JNCTS
CONTINENTE
N,
1 P e ST o
MRARTIFER
Se pretende mancar uma reunido para apresentagio das solugBes SISQUAL pode enviar um e-mall para sisqual@slsqual.com ou ligar 229 937 790 | 211 547 330,
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RH GLOBAL

VALOR DAS REDES SOCIAIS PARA USO PROFISSIONAL EM
ASCENSAO

Perante a mudan¢a dramética [=
nos investimentos em forca de 1
trabalho, empresas sediadas em

mercados emergentes — princi-
palmente na China e na India —
estdo a contratar cada vez mais
na América do Norte e Europa,
de acordo com os resuftados de
um novo estudo da IBM. Este
estudo indica que a medida que
as empresas procuram expandir-se globalmente, a necessidade de
identificar forcas de trabalho com a criatividade, flexibilidade e ve-
locidade para capitalizar em oportunidades de crescimento esta a
tomar-se uma prioridade, levando a um aumento da presenca da
sua forca de trabalho na América do Norte, na Europa Ocidental e
em outros mercados maduros. Outra constatagdo importante do
estudo refere que se as redes sociais e a colaboragdo podem ser
consideradas por muitos como competéncias ‘soft, os dados do
estudo sugerem que estas podem ter consequéncias de fundo.

INVESTIR NA LIDERANCA

De acordo com um novo estu-
do da IBM, as empresas lutam
para encontrar e cuftivar futuros
lideres, e menos de um em cada
trés executivos  entrevistados
classificaram as suas empresas
como adeptas do desenvolvi-
mento de lideranca. No entan-
to, mesmo durante o auge da

recessao global, 33% dos inqui-
ridos em mercados maduros, e 43% em mercados emergentes,
aumentaram o seu investimento em desenvolvimento de lide-
ranga. Muitas empresas tém a capacidade de usar a andlise para
olhar para trés e identificar tendéncias historicas e préticas das suas
organizagdes. No entanto, poucas utilizam a informagdo para de-
senvolver cenarios e prever os desfechos do futuro.

"THE BRAVE NEW WORLD OF EHR”
Este livro é preenchido com as informa-
(A 8 cOcs mais actuais e conselhos praticos
Warld of Jb  sobre e-RH para profissionais de recur-
i = SOS humanos e psicélogos industriais e
organizacionais, € mostra como usar a
tecnologia para melhorar a eficacia or-
ganizacional.

“THE HUMAN EQUATION" JEFIRE
Em vez de cortar custos como um meio Pl‘FFI%

para aumentar os lucros, as empresas
devem-se concentrar mais na constru- %‘ll""‘ul
“uation

cdo de receitas, contando com conhe-
cimentos sélidos de gestdo de pessoas.
Através de dezenas de exemplos, Pfeffer - -
demonstra que as empresas de sucesso Y PTTE
preocupam-se mais com as pessoas € as

competéncias nas suas organizacdes, e

o que eles fazem para obter a estratégia certa.

"LEADING HIGH IMPACT TEAMS”
Um lider capaz de mobilizar uma
equipa para produzir resultados su-
perlativos é inestimavel. Este livro
mostra os novos lideres de equipa e
a forma, de evitar erros caros. Inspi-
ra os lideres de equipas experientes
para aproveitar o “Coach Approach”
para tornar as experiéncias da sua
equipa mais leves, mais sinérgicas e
infinitamente mais produtivas.

THE HUMAN RESOURCES DIRECTORY

Este directério de recursos humanos é projectado para ser
um recurso completo para o sector de RH. Um guia com
um nlmero cada vez maior de informagdo com links e des-
crigdes para cada entrada de recursos humanos.
[www.hrdirectory.org]

i aEpmATI Al BT

Human Aesources Dirscioey - Add your Human Resouices Rolaled Webaida

T Burmis nhbdnarcid Soniiany (R Dantbiry] @ Sebg ol 1 b b Sesslele miowrsr B P b mar sciorord Pillafing P
o i g A oot of il - sty o e Sefi it reinp et (e shaflcg eof et
CHIRE - wer hE B0 GEHIEUISE S Sy MY RSt Sty RsE B0 v Moo RECourcss M med moTpets s
sikiry b Em s swrtals cimgary By (slsey, S0 LR ot o ot of ane S, i L G0 Ebraat? s R drmctery by
siwmy ey o [ Ra vilag i

e Fostaraay Atichcs 3o8 G364 F yoer i TOnes sad g e ockol o Sammers o Semes REHa L i e S
il

Wi P S 33 odity won porowrs Ml Dnpete, sy o drey il amc B amkass
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DEPARTMENT OF HUMAN RESOURCES

Site de prestagdo de servigos e beneficios para recrutar, reter
talentos e ajudar na motivagdo da forga de trabalho, conside-
rando os interesses da instituicdo e seus funcionarios.
[www.wku.edu/hr]

department of
human
= resources
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Mais de duas décadas de
experiéncia em Formacao

Solucoes de Formacao a medida das necessidades de cada entidade/empresa

em areas como: Lideranca, Coaching, Gestao de Equipas, Comercial, Negociacao,
Gestao da Mudanca, Mediacao de Conflitos, Atendimentos, Gestao e Estratégia,
Financas,Sistemas Integrados de Gestao, Comunicacao, Microinformatica

Formacao em sala, on Job e e/b-learning

formarmais@rhmais.pt  www.rhmais.pt
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GRANDE ENTREVISTA

“Serei um Pregi@Enies =
inspirador’ Se Y

\
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Nao gostou da sua passagem — fugaz — pelo Governo
e acabou por dedicar a sua actividade politica a Assem-
bleia da Repuiblica, casa onde esteve 34 anos. E um
navegador de palavras, poeta, escritor, eximio tribuno.
Manuel Alegre de Melo Duarte € o nome completo
do homem que afirma querer ser um PR “inspirador’”.

por. Duarte Albuquerque Carreira Fotos: Design e Forma

~

MUITO TRISTE QUE ESTEJAMOS NUMA SITUACAO EM
QUE OS PORTUGUESES ESTAO SEM ESPERANCA, SEM CON-
FIANCA EM SI PROPRIOS E SEM UMA PERSPECTIVA DE FU-
TURO. - ESTAS PALAVRAS SAO SUAS E FORAM DITAS NO
INICIO DE 2004. PARECE QUE O PAIS, NESTES ULTIMOS ANOS, NAO
MUDOU.
Agora piorou.. Estamos a atravessar, de facto, um periodo muito com-
plicado. Um Orcamento do Estado de austeridade, muito penoso, sobre-
tudo para aqueles portugueses a quem viao ser cortados saldrios, que
vao ver as suas pensdes congeladas, os estudantes que vdo ver as suas
bolsas diminuidas, as familias que vdo ver o abono de familia reduzido..
Para todos os portugueses de uma maneira geral, mas sobretudo para
o mais desprotegidos. Acho que o problema do pais € o da competiti-
vidade, de economia, de crescimento econdmico. E estas medidas, que
s40 muito impostas pela situacio no mundo e na Europa, ditadas pela
Alemanha e por Bruxelas, impedem que possamos resolver o problema
essencial, que é a economia e o crescimento econdémico. As pessoas nao
podem viver sem um sentido para a sua vida, dizendo que isto anda
mal, que para o ano vai ser pior e que daqui a dois anos ainda vai ser
pior. As pessoas tém de ter um horizonte de esperanca e de confianca.
E esse é o papel dos politicos: abrir a janela com futuro.

E FALTA DE ESPERANCA QUE TEM EN-
CONTRADO NESTES CINCO MESES DE
CAMPANHA PELO PAIS?

“As pessoas
tém de ter um

Tenho encontrado dois tipos de pais, e es- horizonte de
tas campanhas sio boas porque encontra-se esperanca e de
também um Portugal do qual se fala pou- confianca. E esse

co, o Portugal que trabalha, que confia em si
mesmo, que cria empresas, que investe, que
tem criatividade. Vi coisas extraordindrias X
que nao conhecia, por exemplo a Escola de a janela com
Satde da Universidade do Minho, que é uma futuro”
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coisa fantdstica, vi uma empresa criada por jovens que desenvolveram
um software para teleméveis, vi o Instituto Pedro Nunes, em Coimbra,
que estd a fazer investigacdo universitdria ligada 4 incubagio de empre-
sas.. Este € um Portugal do qual se fala pouco porque, infelizmente, os
nossos 6rgaos de comunicacio social gostam mais de dar destaque a
desgraca e ao pessimismo. Procuro mostrar este Portugal positivo mas
os jornalistas que me acompanham, depois, s6 me perguntam pela agen-
da politica.

EM QUE MEDIDA O PRESIDENTE DA REPUBLICA PODE SER UM FAC-
TOR DE ANIMO E DE ESPERANCA PARA OS PORTUGUESES?

O Presidente da Republica tem de ser inspirador, tem de promover
debates, ser capaz de inspirar confianca nos portugueses, sobretudo
nos jovens. Preocupa-me muito ver jovens a viver numa situacao de
precariedade e conscientes de que dificilmente atingirao o nivel de vida
a que chegaram os pais,
a primeira geracao em
que isto acontece. O
Presidente da Repu-
blica tem de saber dar
uma palavra de confor-
to e de esperanca e tem

““O Presidente da Republica

tem de ser inspirador, tem de
promover debates, ser capaz de
inspirar confianga nos portugueses,
sobretudo nos jovens”

1 4 PessoalNovembro2010

de ser capaz de criar movimentos de ideias
e movimentos sociais que impulsionem uma
nova energia.

SE SAIR VENCEDOR DAS ELEICOES DE 23
DE JANEIRO, COMO E QUE TENCIONA
SER ESSE PRESIDENTE DA REPUBLICA
“INSPIRADOR™?

Vou ser um Presidente inspirador e vou mes-
mo, por vezes, provocar o debate e provocar
até a comunicacio social, provocar aqueles
que estao resignados, aqueles que trazem a
ma noticia e o pessimismo. Mostrar o que ha
de bom no pais e fazer com que as pessoas
acreditem no seu futuro. Antero de Quental,
de quem eu sou grande admirador e leitor,
interrogava: “é possivel viver sem ideias?”.
Eu acho que nio € possivel viver sem ideias
e o papel do Presidente da Republica é tra-
zer novas ideias. Uma nacio nio se reduz a
espuma do dia-a-dia, a agenda do dia-a-dia,
nem € s6 um manual de economia e finan-
cas, nem estatisticas. E muito mais do que
isso. O Presidente da Republica tem de ter
uma visdo mais larga, mais humanista, mais
cultural, mais politica.

ESSES SAO ASPECTOS QUE O DISTINGUEM
DE CAVACO SILVA?

Somos pessoas diferentes, com personalida-
des e formacdes diferentes.

O PR CAVACO SILVA E CONHECIDO POR
GERIR BEM OS SEUS SILENCIOS. O SENHOR
E POETA, EXIMIO TRIBUNO, UM HOMEM
DA PALAVRA..

.. A arma principal do Presidente deve ser
a palavra. A palavra fez-se para comunicar.
Cito muitas vezes um debate que houve nas
primdrias nos Estados Unidos da América
entre a Hillary e o Obama, em que a Hillary
acusou o Obama de ser um retorico, de s6
fazer belos discursos. E ele disse: “atencio,
porque as palavras inspiram”. De facto, as
palavras inspiram e ajudam a mudar a vida
e a realidade.

QUE OUTRAS DIFERENCAS ENCONTRA
ENTRE SI E CAVACO SILVA?

Diferentes visdes do mundo, eu tenho uma
visdo mais aberta, mais virada para a moder-
nidade, menos conservadora - mesmo sobre
as questdes ligadas a economia. Tenho uma
concepciao diferente da funcio presidencial,
o Presidente da Republica interpretou mal,
teoricamente, o exercicio dos poderes presi-
denciais com aquela concep¢ao de “coope-




“O Presidente da Republica tem
de saber dar uma palavra de
conforto e de esperanca e tem de
ser capaz de criar movimentos de
ideias e movimentos sociais que
impulsionem uma nova energia”

racdo estratégica”, que subentende uma par-
tilha da definicio das politicas do Governo,
o que gera conflitos. E sobretudo uma visio
diferente da posicio de Portugal no mundo,
acho que o Presidente da Republica, que as-
segura a representaciao nacional, tem de ter
uma visdo histérica e cultural aprofundada.
Portugal é um pequeno pais, mas € um gran-
de pais. Grande pela histéria, pela lingua.

PEQUENOS NA ECONOMIA MAS GRAN-
DES NA CULTURA?

Na economia nés contamos pouco, na cultu-
ra podemos contar muito. Somos a terceira
lingua da Europa Ocidental mais falada no
mundo. O Presidente da Republica, perante
uma situacio destas, deveria ter tido mais ini-
ciativa, sensibilizar outros Chefes de Estado
na Europa, outros governos, instituicoes es-
trangeiras para a maneira injusta como esta
a ser tratado o nosso pais pelas agéncias de
rating. E ter um papel que valorize a dimen-
sdo europeia e euro-atlintica de Portugal. O
nosso pais foi agora eleito para membro nio
permanente do Conselho de Seguranca da
ONU. Quem € que esteve connosco? Foi a
Espanha, o Brasil, a América Latina, os pai-
ses africanos de lingua portuguesa e alguns
paises asidticos. E preciso tirar conclusoes, te-
mos de estar na Europa mas teremos tanto
mais forca na Europa quanto mais tivermos
esta postura e nao deixar que a Europa seja
subvertida por estas coisas como agora o se-
nhor Sarkozy e a senhora Merkel quererem
punir os que estdo em incumprimento de
défice.

INTERESSE NACIONAL.. O QUE E PARA SI
O INTERESSE NACIONAL?

Cada forca politica interpreta 4 sua manei-
ra o que € o interesse nacional. E cada Pre-
sidente também, e deve fazé-lo com toda a
liberdade. Essa € a caracteristica essencial do
Presidente: num regime semi-presidencial o
Presidente nio tem um programa nem re-
presenta um programa dos partidos, ¢ um
arbitro, imparcial, moderador e tem de ser
aquele que, com toda a liberdade e segundo

0s seus critérios, interpreta em cada momento o que € o interesse na-
cional.

BLOCO CENTRAL.. APADRINHARIA UM GOVERNO DO BLOCO
CENTRAL?

Eu nio tenho de apadrinhar. Sdo os partidos politicos que decidem
essas coisas entre si. Nao tenho de ser padrinho de casamentos ou de
divorcios na politica. No actual momento em que vivemos, teria cha-
mado os partidos muito antes de eles se desentenderem - algo que o
actual Presidente da Republica nfo fez. Teria convocado o Conselho de
Estado, teria ouvido os parceiros sociais, os sindicatos e as associacdes
sindicais... Cavaco Silva poderia ter promovido um grande didlogo, uma
grande concertacio politica e social.

O QUE E QUE SIGNIFICA PARA SI “AUTORIDADE DO PRESIDENTE”?
E UMA EXPRESSAO QUE UTILIZA VARIAS VEZES.

Autoridade do Presidente € algo que emana da sua personalidade, da
forma como ele exerce os seus poderes, como se relaciona com o pais
e com os portugueses. Primeiro, tem de ser realmente o Presidente de
todos os portugueses, de esquerda ou de direita. A maioria que o elege
desfaz-se na noite da eleico presidencial. Claro que o Presidente tem
as suas conviccdes e nao deve oculti-las, nem a sua opinido. Depois, a

el
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‘““VYou provocar o debate e pro-
vocar até a comunicagao social,
provocar aqueles que estao resig-
nados, aqueles que trazem a ma
noticia e o pessimismo”

autoridade também emerge da forma como
exerce a sua missao, se sabe ou nio ser mo-
derador, se sabe ou nio ser arbitro, se sabe
ou nio ser imparcial, se sabe ou nio inter-
pretar correctamente a cada momento o que
¢ o interesse do pais.

COOPERACAO ESTRATEGICA.. SE O DR.
MANUEL ALEGRE FOR O PROXIMO IN-
QUILINO DE BELEM, O GOVERNO PODE
CONTAR COM ISSO DA SUA PARTE?

Nzo. Nem tem de esperar. A cooperacao es-
tratégica leva ao conflito, porque nao ha dois
primeiros-ministros nem o Presidente da Re-
publica € um secreto primeiro-ministro. Foi
uma confusio que se instalou e que gerou
conflito entre José Socrates e o Presidente da
Republica. O Governo precisa de cooperacio
institucional, que n3o significa interferéncia
do Presidente na drea da Governacdo e é o
que esta inscrito na Constituicdo.

VETO PRESIDENCIAL.. TEORICAMENTE,
EM QUE SITUACOES O TENCIONA USAR?
Sou um defensor da democracia tal qual ela
estd consagrada e do contetido social da de-
mocracia, o Estado Social. Qualquer Governo,
seja ele qual for, mesmo do Partido Socialista,
que pusesse em causa o Servico Nacional de
Satde, a Seguranca Social Publica, a Escola
Publica, o conceito de Justa Causa ou os Di-
reitos Liberdades e Garantias, sem sombra de
davida, veria o meu veto. E em outras cir-
cunstancias, se estiverem em causa diplomas
contrdrios a Constituicio ou que ponham
em causa o que estd nela estabelecido. E se
tiver de vetar, veto! Uma das criticas que faco
ao actual, Presidente e que penso que con-
tribuiu para diminuir a sua autoridade, foi a
maneira como ele usou o poder de promul-
gar e de vetar. O Presidente frequentemente
promulgou leis que a seguir desvalorizava.

HOUVE MEDO POR PARTE DE CAVACO
SILVA?

O Presidente tem de ser firme, nio falta a
chamada. Se esta convencido que a lei € para
promulgar, promulga. E se uma lei é contra-
ria as suas conviccdes e valores, como foi no
caso do Presidente a lei sobre o casamento




entre pessoas do mesmo género, veta. Nao pode é vir fazer um discurso
a parecer que vai vetar e depois promulga, isso determinou o fim da
sua autoridade.

O DR. MANUEL ALEGRE FOI O REDACTOR DO PREAMBULO DA
CONSTITUICAO DA REPUBLICA. O QUE E QUE PENSA DO FIM DA
JUSTA CAUSA COMO FUNDAMENTO DO DESPEDIMENTO?

A Justa Causa € um conceito de relevincia internacional, que demorou
tempo a conquistar e que faz parte dos direitos de protec¢io dos traba-
lhadores. Suponha o que era, num momento destes, num Portugal em
crise, as pessoas para poderem mandar os filhos a escola, terem de a
pagar; ou para irem tratar da satde, terem de ter um seguro. Imagine
o que seria se ndo houvesse Estado Social. Ou entio, agora, os empre-
sdrios entravam em panico e comecavam a despedir pessoas. O que é
que seria o pais?

UMA LEGISLACAO LABORAL MAIS FLEXIVEL NAO IRIA PERMITIR
UM MAIOR CRESCIMENTO ECONOMICO?

N7o. O nosso problema ¢ o da organizacio da economia. Precisamos
de inovacio tecnoldgica e de investimentos de maior qualidade. Temos
muitos licenciados, muita gente boa e o mercado de trabalho ainda nao
se adequou a evolucao do pais. HA muita gente que ainda pensa em ter-
mos que estdo ultrapassados: mao-de-obra barata e desqualificada. Nzol
Precisamos de empresas que tragam valor acrescentado, com inovacio
tecnoldgica e social, uma nova mentalidade de empresa.

EM 2011, OS GESTORES RH VAO TER PELA
FRENTE GRANDES DESAFIOS. O DESEM-
PREGO CONTINUA A AUMENTAR, VAI HA-
VER CORTES SALARIAIS, HA AMEACAS DE
GREVES NO HORIZONTE.. E OS GRH SAO
OS PRIMFEIROS, DENTRO DAS ORGANIZA-
COES, A LIDAR COM ESTA SITUACAO E A

“A arma
principal do
Presidente deve
ser a palavra
(...), as palavras

inspiram e

TER DE MOTIVAR OS TRABALHADORES. iud d

O crescimento econdémico e a renovacao do te- a) u. am a mudar
avidaea

cido econdémico implica responsabilidade social
da empresa, uma nova cultura da empresa. E

realidade”

tenho verificado isso, empresas em que existe
espirito de equipa, em que as pessoas sentem
que sao parte da empresa, longe daquela ideia
em que ha o patrdo e os outros. HA um mesmo
objectivo, as pessoas vestem a camisola da em-
presa, luta-se. E € isso que permitird uma ges-
tio mais adequada dos Recursos Humanos, as
pessoas sentem que nio estdo apenas ali para
cumprir horario, sentem que estao a ser Uteis a
sociedade e que fazem parte da empresa.

MAS COMO E QUE SE MOTIVA UM TRA-
BALHADOR QUE SOFREU UM CORTE SA-
LARIAL E QUE OLHA PARA O FUTURO
SEM ESPERANCA?

Atencio que os cortes salariais s3o s6 na Fun-
cdo Puablica. Um dos problemas da nossa eco-
nomia é que em bons periodos quem ganha
540 0s bancos e as construtoras, em periodos
maus, os prejudicados sio os trabalhadores
por conta de outrem e os funciondrios puabli-
cos. E atencio que nenhum regime subsiste se
as condicoes sociais se degradarem para além
de um determinado limite - nem as ditaduras,
quanto mais uma democracia.

UMA BOA FORMA PARA ENFRENTAR A
CRISE SERIA, POR EXEMPLO, INVESTIR
MAIS NA FORMACAO. CONCORDA?
Investimento de mais qualidade. Reencami-
nhar o investimento, publico ou privado,
para a educacio, para a qualificacdo e para a
inovaciao. Inovacio, Inovacio, Inovacaol Nao
podemos fazer crescer a economia sem ino-
vacao. Num mundo globalizado, s6 teremos
sucesso com novos conteudos tecnoldgicos.
E isso pressupde inovacao. 3

Recrutamento » Formagdo » Consultonia » Outsourcing » Trabalho Temporario » Incentivos
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Seguros € Fundos

de Pensoes

Conselhos DECO PROTESTE

Prepare j4 a sua reforma

Relatorio ISP 2010

Andlise a actividade do sector segurador
e dos fundos de pensdes

Solugdes de Sucesso

Quais as melhores solu¢des de seguros e fundos

de pensdes para os colaboradores das empresas?







ESPECIAL RH - SEGUROS E FUNDOS DE PENSOES

Prepare ja a sua reforma

o

E preciso poupar e poupar bem. Geralmente, da-se

mais importancia ao rendimento, mas a seguranga € a
liquidez sdo igualmente importantes. Recomendamos
a todos para acompanhar e questionarem o seu ban-
o, seguradora ou mesmo empregador sobre os ren-
dimentos dos produtos de poupanga para a reforma.

por. Proteste Poupanca
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e ha licio que os portugueses de-
vem aprender no actual cendrio de
crise econdmica € a importancia de
criar uma base soélida de poupan-
ca como forma de acautelar dias dificeis.
O desemprego e a incerteza geraram re-
ceios e alguma contencio, quer nas fami-
lias, quer nas empresas. Em 2009, a taxa
de poupanca das familias aumentou mais
de dois pontos percentuais, apds um ligei-
ro acréscimo em 2008, invertendo a ten-
déncia descendente registada nos ultimos




anos, passando de 6,4 para 8,8% do rendi-
mento disponivel.

O sistema de pensdes € um dos temas im-
portantes da actualidade politica, econé-
mica e social. O envelhecimento da popu-
lacdo, a melhoria da qualidade de vida dos
idosos (e, logo, o aumento das aspiracoes

A pensao deve ser
preparada muito
antes da idade da
reforma, através
de uma poupanga
colectiva, no local

em termos de lazer e ocupacio do tempo
- ocupac mpo), | de trabalho, elou
bem como o decréscimo da natalidade, UMa bOUDANCA
significam que cada reformado necessita - .P pang
individual

de mais rendimentos e por um periodo
cada vez mais longo. Esta realidade levan-
ta duvidas crescentes quanto a viabilidade, a longo prazo, do sistema
actual de pensdes em Portugal e nos paises europeus em geral. Entre
o discurso alarmista e o optimismo infundado, surge uma constata-
¢do: para ter o nivel de vida de um “reformado moderno”, é preciso
poupar desde cedo. O nivel médio de vida dos reformados e as suas
necessidades financeiras tenderdo a aumentar nas proéximas décadas.
Mas como € que um nimero cada vez menor de pessoas activas pode
financiar um numero crescente de reformados que gastam cada vez
mais em lazer e em cuidados de satide? Que reformas esperar no
futuro? Serdo suficientes para assegurar um nivel de vida aceitavel?
Provavelmente nao! Esta ¢ a razdo porque a pensio deve ser pre-
parada muito antes da idade da reforma, através de uma poupanca
colectiva, no local de trabalho, e/ou uma poupanca individual.

A pensio do Estado e estes diferentes tipos de poupanca constituem
o que o Banco Mundial designa por trés pilares.

O primeiro pilar é a pensdo atribuida pelo Estado. O sistema de
reformas publico que vigora em Portugal baseia-se no modelo de
reparticio, onde a geracdo no activo financia as pensdes dos refor-
mados. A pensdo por velhice pode ser obtida a partir dos 65 anos,
desde que o trabalhador tenha feito contribui¢des durante um peri-
odo minimo de 15 anos. Quem nio tiver cumprido esse periodo de
descontos tem direito a uma pensio minima. No entanto, trata-se
de uma area onde as alteracdes tém sido constantes e nio sio de

Dicas  DAVE “)MORGAN

A ENERGIA DO SENTIDO

A procura de sentido na vida é, provavel-
mente, a mais solitaria das odisseias. Obriga-
nos a ir ao fundo de nds proprios, procurar
relevancias com significado, destringar em
cada momento, o essencial do acessorio.
O medo, a duvida e a angustia da possibi-
lidade sdo companheiros frequentes dessa
odisseia, dificuldades que por vezes, evita-
mos, seguindo modas estabelecidas, dilu-
idos na correnteza indistinta dos adeptos.
Mas essas “escolhas” sdo, na realidade,
adiamentos incontornaveis desse face-a-
face connosco proprios, sem o qual ndo
havera genuino sentido, direcgdo e propo-
sito. Os trilhos mapeados por outros nem
sempre se ajustam ao nosso modo de ca-
minhar a existéncia.

Algumas sugestdes:

Crie uma visdo — de como quer ser re-
cordado, um dia, quando morrer, pelas
pessoas mais proximas de si. Imagine o
que gostaria que dissessem a seu respei-
to. Inspire-se nesses depoimentos, faca um
ponto de situagdo “aqui e agora”, identifi-
cando pontos de consonancia/ dissondncia
com essa imagem.

Clarifique os seus valores e crengas fun-
damentais — apoiado no ponto anterior,
conecte-se com aquilo em que acredita e
valoriza, profundamente. Essa serd a trave-
mestra da sua existéncia, o seu guia sherpa
na escalada das montanhas da vida.
Estabeleca propésitos com sentido — se
ndo lhe for ébvia a resposta, clarifique o
que nédo lhe faz qualquer sentido fazer ou
continuar a fazer. Esses “ndo” transportam,
frequentemente, o potencial heuristico dos
“sim”, com sentido. Ndo se deixe influen-
ciar por aquilo que os “outros” dirdo ou
pensardo das suas escolhas; na realidade,
isso ndo tem qualquer relevancial

Faca balancos periédicos — das suas deci-
sOes, acgdes e resultados sem esquecer a
ressondncia emocional deles em si. Siga os
seus interesses e motiva¢des; dar-lhe-do a
energia e a vitalidade necessarias para trans-
formar “esfor¢o” e “dificuldade” em prazer

de descoberta e experimentacéo.
Jaime Ferreira da Silva
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excluir. Contudo, a tendéncia serd sempre na diminuicao da pensio
garantida pelo Estado.
O segundo pilar é o da poupanca através das empresas. Em Portu-
gal, existem alguns fundos de pensdes constituidos por empresas ou
grupos de empresas com o intuito de pagarem ou complementarem
a reforma futura dos seus empregados. Embora seja uma pratica
apenas frequente nas grandes empresas, convém ainda assim té-la
em conta. A grande maioria destes fundos sio fechados, isto €, di-
zem respeito apenas a um associado (uma empresa). Os fundos de
pensodes abertos, por seu turno, nao exigem qualquer elo de ligacio
entre os diferentes aderentes ao fundo, estando a adesdo apenas
dependente da aceitacio pela entidade que administra o fundo (so-
ciedade gestora ou seguradora). E a estes fundos que recorrem as
empresas de menor dimensao. Em alguns casos, também ¢é possivel
subscrevé-los a titulo individual.
O terceiro pilar corresponde a poupanca individual. Muitas pessoas
nio poderio manter o nivel de vida de que usufruiram durante o
periodo activo apenas com a reforma atribuida pelo Estado, ainda
que a esta se junte um eventual complemento proporcionado pela
empresa. Por isso, hA numa procura cada vez maior de Planos Pou-
panca Reforma (PPR), especialmente sob a forma de seguro (em
2009 registaram um crescimento de 28% e representam cerca de 89%
do mercado). A existéncia de beneficios fiscais tem sido, até hoje, o
principal atractivo, ja que permitem deducdes a colecta de IRS. Con-
tudo, a poupanca nio devera restringir-se aos produtos com bene-
ficios fiscais. Em primeiro lugar, estes produtos sdo pouco flexiveis,
estao sujeitos a limites de investimento e nada garante que os bene-
ficios se eternizem. Neste aspecto, até se tem assistido a uma certa
instabilidade do enquadramento fiscal.
Os rendimentos de que nZo necessita no imediato nem para um ob-
jectivo preciso e pretenda acumular para a reforma ou para deixar
aos herdeiros podem ser canalizados para uma poupanca classica de
investimento a longo prazo adaptada a situag¢ao e aos montantes em
causa. Quanto mais jovem, mais poderd ser a aposta em acgoes. Isto
porque sao mais rentdveis a longo prazo do que as obrigacdes e o
alargamento do prazo atenua o risco. A medida que se aproxima da
idade da reforma, a prudéncia deverd ser maior, sobretudo se quer uti-
lizar o capital desde o inicio. Por outro lado, se apenas conseguir pou-
par algumas centenas de euros por ano, os fundos de investimento
mistos (diversificados por
accdes e obrigacoes) se-
rao a melhor solucio;
&y para quem possui pa-
- trimonios mais avul-
'd.t tados, a compra
LS

directa de accdes
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Qualquer empresa que possa
utilizar a arma dos produtos de
reforma, fundos de pensodes por
fruto de alguns beneficios fiscais,
tera uma optima arma de moti-
vacao e de fidelizacdo

poderd ser mais rentavel.

Assim, dos trés pilares, o primeiro (Esta-
do/Seguranca Social) é o que levanta mais
davidas dadas as fortes restricdes introdu-
zidas no cdlculo da reforma, com as re-
formas a tenderem para 50% do valor dos
ultimos saladrios da vida activa segundo di-
versos estudos. O terceiro pilar (poupan-
ca voluntdria através de planos privados)
estd sempre condicionado pela capacidade
de poupanca dos particulares que, apesar
de ter aumentado, ndo € ainda suficiente e
ao alcance de todos. Por um lado, a dificul-
dade em poupar, por outro, a dificuldade
em escolher as aplicacbes mais adequa-
das. Neste contexto, o segundo pilar (os
fundos das empresas), € muito importan-
te. Qualquer empresa que possa utilizar a
arma dos produtos de reforma, fundos de
pensdes por fruto de alguns beneficios fis-
cais, terd uma Optima arma de motivacao
e de fidelizacdo. Mas independentemente
da escolha ou do pilar, os critérios princi-
pais na escolha de qualquer investimen-
to sdo: seguranca, liquidez e rendimento.
Geralmente da-se mais importincia ao
rendimento, mas a seguranca e a liquidez
sdo igualmente importantes e tantas vezes
remetidos para segundo plano. Recomen-
damos a todos para acompanhar e ques-
tionarem o seu banco, seguradora ou mes-
mo empregador sobre os rendimentos dos
produtos de poupanca para a reforma. E
preciso poupar e poupar bem! R

PR OTESTE
Poupanca:

Os conselhos financeiros da DECO PROTESTE
www.proteste.poupanca.pt
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Relatorio ISP 2010

O Instituto de Seguros de Portugal publicou recentemente o seu relatério anual, no qual

analisa a actividade do sector segurador e dos fundos de pensdes.

por: Pedro Azevedo

Instituto de Seguros de Portugal publicou recentemente  valorizacdo significativa dos indices bol-
o seu relatério anual, no qual analisa a actividade do  sistas, o montante das contribuicdes para
sector segurador e dos fundos de pensdes. Em termos PPR fixou-se em 3,3 mil milhdes de euros,
gerais, s3o ja mais de 2, 72 milhdes os portugueses - pra- com o nimero de aforradores a registar

ticamente metade da populacido activa - que tém um Plano Pou-
panca Reforma (PPR), sendo que cada um tem um investimento
médio de 5 503 euros. A subida no nimero de aforradores era
incentivada pelos beneficios fiscais concedidos a estas apli-
cacdes, que no proéoximo ano, em principio, ficardo muito
limitados.

O montante total dos investimentos em PPR ultrapassou ja
os 15 mil milhdes de euros, depois de no ano passado as
aplicactes nestes produtos terem ascendido a 3,3 mil mi-
Ihdes de euros. Os dados do Relatorio do Sector Segura-
dor e Fundos de Pensoes referente a 2009, divulgado
pelo Instituto dos Seguros de Portugal, demonstram
que os portugueses estio mais conscientes da ne-
cessidade de terem uma poupanca que comple-
mente a pensao para manterem o nivel de vida
na reforma.

Durante o ano passado, fortemente marca-
do por uma profunda recessio da activi-
dade econdmica global e pela recupera-
cao dos mercados financeiros e uma
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um aumento de 181 512 indi-

viduos. Até Julho ultimo, os
portugueses subscreveram
cerca de 1,9 mil milhdes de
euros em PPR. A importdn-
cia das aplicacdes no ano
passado representou um
acréscimo de 11,7 por cen-
to em relacdo ao ano ante-
rior e recupera o ritmo de
crescimento observado nos
anteriores a 2007, ou seja,
antes da crise.

De acordo com o documen-
to do ISP, 94 por cento dos
investimentos realizados
nestes instrumentos ao lon-
go do ano passado corres-
pondem a PPR sob a forma
de seguros de vida, levan-



A recuperagio dOS mercados ﬁ_ Griéfico 1. Evolugdo do niimero de contratos de PPR
nanceiros, que se traduziu numa

. X e ege . . Numero de participantes
valorizagao significativa dos prin-

cipais indices bolsistas, teve um 3000000
impacto positivo no sector segu- 2725 407
rador e fundos de pensdes 2750000 2 543 895
2 500 000
do este veiculo a ter um peso de quase 2368834

89 por cento em relacdo as alternativas.

Para os seus investimentos em PPR, os 2250 000
portugueses privilegiam trés instituicoes

- BES Vida, Fidelidade Mundial e Ociden- 2000 000
tal Vida. No seu conjunto, estas trés en- 1788
tidades representavam, no ano passado, | 754000
72,5% do total de seguros PPR.

A recuperaciao dos mercados financeiros,
que se traduziu numa valorizacdo signi-
ficativa dos principais indices bolsistas,

teve como impacto no sector segurador . , -, .

fund d ~ t d 1 Os PPR constituem um veiculo fundamental de poupanga a médio e longo prazo, especificamente no actual
€ fun - OS' € pensoces o retorno O resul- contexto da crescente tomada de consciéncia colectiva quanto a importancia da poupanga individual para o
tado liquido global a valores positivos, a  periodo posreforma.
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Cobertura Nacional;
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Tecnologias de Informacao.
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Gréfico 2. Protecgdo do risco — Seguro de Acidentes de Trabalho

Em percentagem do RTB
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Os saldrios seguros, expressos em percentagem da remuneragdo total de base da populagdo empregada (RTB), tém vindo a evidenciar uma tendéncia crescente,

atingindo 83,3% em 2009.

melhoria significativa
da situacdo financeira
e patrimonial das em-
presas e a valorizacio
dos montantes totais
geridos nos fundos de
pensoes.

Os Certificados de Re-
forma, também conhe-
cidos como PPR do Estado, foram lancados hd cerca de dois anos
€ meio, mas nao conseguiram cativar os portugueses. Desde Marco
de 2008, quando foram lancados, o nimero de aderentes ao PPR do
Estado fixou-se em 8 252 individuos. O montante total do investi-
mento nos certificados de reforma ascendia, em Agosto ultimo, a
13,9 milhoes de euros. O PPR do Estado foi lancado por Vieira da Sil-
va, entdo ministro do Trabalho, que na altura se tornou no primeiro
participante neste instrumento de incentivo ao aforro.

O seguro de Saude tem vindo a
evidenciar uma forte dinamica de
crescimento, sendo actualmente
um referencial incontornavel no
ambito do sistema de prestacao
de cuidados de satiide em Portugal

O seguro de Satude tem vindo a evidenciar uma forte dindmica de cres-
cimento, sendo actualmente um referencial incontornavel no dmbito
do sistema de prestacio de cuidados de satde em Portugal. O nimero
total de pessoas seguras aumentou substancialmente nos Gltimos anos,
ultrapassando os 2 milhdes em 2009. Para este acréscimo contribuiu
fortemente a oferta por parte das empresas aos seus colaboradores de
seguros de saude. Em consequéncia, os montantes pagos tém vindo
a evoluir de forma assinalavel, atingindo os 397 milhdes de euros em
2009 (crescimento de 453% face a 2004). Em 2007, os montantes pagos
representavam 2,1% das despesas totais com cuidados de saude e 7,1%
das despesas de natureza privada. 3
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Este vai ser o Uftimo ano em que os portugueses vdo poder
ter acesso aos beneficios fiscais dos PPR tal como sdo actu-
almente conhecidos. Quem subscrever ou reforcar os inves-
timentos num PPR até ao final deste ano poderd deduzir 20
por cento das entregas feitas até um valor méaximo de 400
euros na respectiva declaragdo de IRS.

A partir do préximo ano, o beneficio fiscal dos PPR fica
esvaziado devido aos limites que serdo impostos. Ou seja,
a dedugdo em si ndo ¢ alterada, mas ¢ imposto um tecto
méximo ao valor do conjunto dos beneficios de que os
contribuintes poderdo usufruir. Estes limites variardo com
o rendimento declarado e, por exemplo, no Ultimo es-
caldo ndo se permite a dedugdo de qualquer euro com
estes beneficios.



Generali - Companhia de Seguros

Solucdes para as empresas

s efectivas solucdes a propor depen-

deriam de um prévio levantamento
das necessidades especificas da empresa
em questdo. Ndo existem dois casos iguais
e a observincia desta regra € o primeiro
passo para se poderem propor solucdes
efectivamente adequadas a cada caso.
Feita esta ressalva, podemos, no entanto,
enumerar aquelas que sio as solucdes que,
nos tempos actuais, nos parecem mais re-
levantes para a generalidade das empresas:

Seguro de Satde: Um sistema assente em
trés planos de coberturas diferentes, gradu-
almente mais amplos. A empresa suportaria
integralmente o custo do Plano A, sendo a
adesdo aos Planos B e C de caricter faculta-

tivo e contributivo, ou seja, cada colaborador suportaria a diferenca do
custo caso quisesse beneficiar de um desses planos superiores.

Desta forma a empresa no teria qualquer acréscimo de custo qual-
quer que fosse o plano elegido por cada colaborador, ao passo que
este poderia aceder a quadros de coberturas mais amplos a condi-
¢bes muito vantajosas, nao disponiveis no mercado se recorresse a
solucdes complementares a titulo individual.

Seguros de Vida, Reforma e Acidentes Pessoais: Plano completo de
previdéncia e poupanca/ reforma, variando a maior ou menor com-
ponente de cada tipo de cobertura consoante as especificidades do
universo de colaboradores, sua actividade profissional, etc.

Seguros Especificos para Colaboradores Expatriados: Coberturas
de Vida, Acidentes Pessoais, Satide e Poupanca que acompanham os
colaboradores qualquer que seja o pais onde desenvolvem a sua ac-
tividade, sem necessidade de formalidades administrativas e clinicas

acrescidas. 3

Generali
Employee
Benefits

A maior rede de ”E“

www.generali.pt

Beneficie os seus colaboradores. Beneficie a sua empresa.
SEGUROS DE VIDA |'SEGUROS DE SAUDE

SEGUROS DE ACIDENTES

A drea de Recursos Humanos das Empresa

o global das empresas & contribul decist
grande dimensao.
do aimportancia do factor humano
em Bruxelas, uma plataforma
ue & actualmente a mait
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FUTURO - Sociedade Gestora de Fundos de Pensoes

A importancia do servico associado

a0 produto

A utilizacio de produtos financeiros, com o intuito de complementar
a reforma, disseminou-se muito rapidamente ap6s a criagio dos Pla-
no Poupanca Reforma, em 1989. No seu conjunto, o mercado de PPR
conta com mais de 15 000 Milhdes de euros investidos e cerca de dois mi-
lhdes e setecentos mil contratos emitidos, de acordo com os ultimos dados
disponibilizados pelo Instituto de Seguros de Portugal. A utilizacao dos
PPR banalizou-se de tal forma que as proprias empresas ja comecaram a
utilizd-los, auxiliando os colaboradores a cuidar do seu futuro. No entanto,
existem outros produtos disponiveis para empresas, designadamente Fun-
dos de Pensdes com caracteristicas ligeiramente diferentes e que permitem
abranger a generalidade dos trabalhadores, responsabilizando-os também
directamente pelo financiamento da sua reforma.

Qualquer que seja a opcao, ela deve ser precedida de uma selecco rigorosa,
seguindo critérios associados nfo s6 a performance do produto, como ao
desempenho da entidade responsivel pela sua gestio e ao servigo prestado
pela mesma. Nesse sentido, a resposta da FUTURO a questdo da Revista
Pessoal nao poderia ser outra que nao aconselhar os seus proprios produtos,
atendendo no s6 ao longo historial de bons resultados que possui, como ao
tipo de servico prestado, através do qual sempre procurou diferenciar-se no
mercado de Fundos de Pensoes e no vasto mercado dos PPR.

A FUTURO foi pioneira no lancamento de PPR e Fundos de Pensdes para
empresas, contando com uma experiéncia de mais de 20 anos e mantendo-
se ainda hoje como uma referéncia. Entre outros factores que lhe granjea-
ram a imagem de marca que detém, salienta-se a disponibilizacio de um

L}
,

-—-'-_-.
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A utilizacdao dos PPR banalizou-
-se de tal forma que as préprias
empresas ja comecaram a utiliza-
-los, auxiliando os colaboradores
a cuidar do seu futuro

servico de atendimento exclusivo, e a perma-
nente comunicacdo e divulgacio de informa-
cao.

Além do envio de extractos trimestrais, que
sdo acompanhados de informacio sobre a
evolucdo da rendibilidade dos fundos, a FU-
TURO presta apoio telefénico ou presencial
e faculta andlises personalizadas, tais como o
cilculo da rendibilidade individual de cada
participante. Tudo isto gratuitamente, e me-
diante um simples contacto telefénico, por
e-mail ou via Internet, quer se trate de uma
empresa ou de um cliente individual.

Assim, o conselho da FUTURO ¢€ que, antes de
se decidir, cada pessoa ou empresa compare
pelo menos dois produtos de gestores alter-
nativos e que procure nao sO saber as comis-
soes a pagar ou a rendibilidade recente dos
produtos, mas também as rendibilidades de
longo-prazo (mais de 10 anos) - ja que estio
em causa produtos para utilizacio por longos
periodos de tempo. E, conforme atrds referido,
deve haver uma preocupacio quanto ao nivel
de servico inerente e com tudo aquilo que a
entidade gestora estd disposta a disponibilizar,
sem custos adicionatis.

No final de contas, convém manter-se a par
da evolucio de um investimento que, em-
bora de longo-prazo, nao convém perder

de vista. 3

No site www.futuro-sa.pt esta disponivel tudo o que
necessario for para que qualquer pessoa se inteire do
que é, de facto, um PPR ou, mais genericamente, um
Fundo de Pensdes, desde um Simulador de Reforma,
até a possibilidade de subscrigdo on-line (para clientes
Montepio aderentes ao NET24).



Se as Pessoas
sao o melhor recurso da sua Empresa,
proteja-as na reforma.

A FUTURO dispoe de solucoes simples, e ao alcance de todas as empresas,
para a constituicao de um complemento de reforma
a favor dos Administradores/Gerentes e outros Trabalhadores,
com total flexibilidade, reducao de impostos e de Segurancga Social.

Estamos aptos a apoiar na escolha e concepcao da solugcdo mais adequada.
Consulte-nos sem compromisso.

Telefone 213 249 640 | www.futuro-sa.pt

t-,ﬂti‘.r.-

. FUTURO &=,

Grupo Montepio

FUTURO - Sociedade Gestora de Fundos de Pensbes, 5.A.
Rua General Firmino Miguel, n.95 - 998, 1600-100 LISBOA | geral@futuro-sa.pt

Mao dispensa a consulta da informacdo pré-contratual e contratual legalmente exigida.

FUTURO - ESPECIALISTAS EM FUNDOS DE PENSOES




SALA DE FORMACAO

Verdade e consequéncia

No contexto da formagdo profissional, é frequente confrontarmo-nos com cenarios

de elevado potencial de melhoria. Trata-se de “verdades’ que devem ser encara-

das como oportunidades de qualificagdo da organizagdo como um todo, através da

aposta nos seus colaboradores.

por: Rui Vasco Silva, Gestor de Clientes da RHmais

a “caderneta de cromos” da minha
adolescéncia faz parte um jogo
a que ainda hoje se di o nome
“Verdade ou Consequéncia”. O
conceito inspirou produtos comerciais mais
elaborados e modernos, mas a verdade € que
a aplicabilidade do “Verdade ou Consequéncia”
estende-se ao dia-a-dia de muitos de nos.
No contexto da formacdo profissional, € fre-
quente confrontarmo-nos com cendrios de
elevado potencial de melhoria. Trata-se de “ver-
dades” que devem ser encaradas como oportu-
nidades de qualificacio da organizacio como
um todo, através da aposta nos seus colabora-
dores. Uma atitude de desvalorizacio face as
“verdades” organizacionais acarreta, no curto ou
médio prazo, indesejiveis “consequéncias”.
Na RHmais, concentramos 0s nossos esforcos
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na transformacio de cendrios organizacionais
débeis, ou pelo menos carecidos de qualifica-
¢do, em “verdades” mais proximas das reais ne-
cessidades das empresas dentro dos mercados
altamente competitivos em que se inserem. Fa-
zemo-lo procurando respostas individualizadas
face a desafios também eles Gnicos: projectos e/
ou planos de formacio desenhados 4 medida,
projectos integrados de formagio com acompa-
nhamento, avaliacio do nivel de atendimento e
resposta, ou consultoria de recursos humanos.
Porque desejamos a melhor “consequéncia” pos-
sivel para as organizacdes com as quais trabalhamos, concentramos os nossos
esforcos em parcerias que acarinhamos e desenvolvemos, buscando as me-
lhores saidas para os complexos obsticulos que um Mundo cada vez mais
complexo nos lanc¢a ao caminho.

Nesta perspectiva, temos, a0 longo destes 23 anos, vindo a apostar cada vez
mais no desenvolvimento de Projectos/ Produtos estruturados que visam
contribuir para um desenvolvimento efectivo das competéncias individu-
ais e colectivas dos colaboradores, assim como da produtividade e compe-
titividade das empresas. Acreditamos na aposta em percursos formativos
personalizados em funcio de cada individuo e, tendo por base a gestdo e
avaliacio de competéncias, a flexibilizacio dos modelos de organizacio da
formacio (b-learning, formacgio a distdncia, formacao-accio) e a Formacio
orientada para resultados.

A aplicabilidade
do “Verdade ou
Consequéncia”
estende-se

ao dia-a-dia

de muitos de
nos, incluindo
na dimensao
profissional

O EXEMPLO CLIENTE MAIS®/ FORMACAO

Uma das tipologias de parceria que melhores resultados tem alcancado na
intervencao conjunta da RHmais com os seus clientes, diz respeito a combi-
nacio de ciclos de avaliacao da qualidade de atendimento Cliente Mais® (uti-
lizando a metodologia de cliente mistério) com a Formacao. A ideia é juntar
a andlise da realidade da organizacio, e sobretudo da qualidade do servico/
atendimento prestado (“verdade”), de forma a identificar incidentes criticos e
pontos de melhoria com o objectivo de intervir, no plano da Formacio, para
transformar a “consequéncia”.

Em regra, os projetos combinados de Cliente Mais®/ Formacio sao estrutu-
rados:




« Preparacio do projeto, através da montagem
do ciclo de avaliacao Cliente Mais®, construcao
de instrumentos de andlise do servico/ atendi-
mento, montagem/ formacio da equipa de ava-
liadores e definicio dos aspectos a avaliar;

» Realizacao do ciclo de avaliacio da qualidade
do servico/ atendimento Cliente Mais®,

« Andlise de resultados e construcdo do relatério
diagnéstico sobre necessidades formativas, com
recurso a andlises do tipo SWAT e Six Sigma;

* Realizagio de formacgio e/ou coaching, ver-
sando os temas/ dreas definidas pela RHmais
e pelo cliente, com base nos resultados do ciclo
de avaliacio. A Formaciao pode realizar-se pre-
sencialmente (em sala e on-job) ou a distancia;
« Preparacio de novo ciclo de avaliacio Cliente
Mais®, tendo por objectivos avaliar o impacto da
formacao realizada, e identificar novas necessi-
dades formativas.

Diz-nos a experiéncia que esta combinacao
- que nio deve ser pontual, mas antes conti-
nuada -, quando bem idealizada e melhor exe-
cutada, resulta em ganhos nao apenas evidentes

mas também duradou-
ros, 0 que naturalmente
representa ganhos objec-
tivos para todas as par-
tes envolvidas (cliente,
cliente do nosso cliente
e RHmais), reforcando-se
assim a logica de parceria
sobre a qual assentamos
0s nossos projetos. As organizacdes, tal como cada um de noés individual-
mente, ndo devem prescindir de se qualificarem e de melhor se prepararem
para dar resposta ao exigente dia-a-dia, nos contextos em que actuam. E se
a verdade ¢ que hoje ninguém ignora esta necessidade, também acontece
existirem investimentos importantes em Formacao que nao tém por base
diagnosticos de necessidades estruturados, nem sao depois avaliados no seu
impacto, o que, resulta numa percepcao subjectiva da consequéncia da For-
macao no nivel de produto e/ou atendimento da organizagio...

A sugestao da RHmais é que se busquem parcerias de ganho mutuo, base-
adas numa visdo debatida e comummente aceite acerca do rumo a seguir
em matéria de andlise e desenvolvimento de competéncias organizacionais e
individuais. O custo de nada fazer, ou pior, de desenvolver maus projetos de
Formacio, supera claramente - a curto ou médio prazo - um investimento
estruturado e sujeito a avaliacio de impacto. ____[3

As organizagdes, tal como cada um
de nés individualmente, nio devem
prescindir de se qualificarem e de
melhor se prepararem para dar
resposta ao exigente dia-a-dia, nos
contextos em que actuam
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Para sobreviveram, as empresas tém de ser eficazes. O ‘Outsourcer’ promete espe-

cializagdo e eficacia, precisando, para isso, de colaboradores e processos cada vez

mais produtivos, o que, por sua vez, implica uma maior aten¢ao na gestdo dos seus

melhores activos: os recursos humanos.

por: Pedro Mota, Business Manager na NBS

paradigma do Outsourcing tem vindo a mudar nos tltimos

anos, desde o passado onde o objectivo primordial era a redu-

cao de custos operacionais até actualmente, onde, segundo es-
—— tudo do Outsourcing Institute, o objectivo principal € o de obte-
rem um maior enfoque na sua actividade ‘core’. Obviamente que a reducio e
controlo de custos ainda tem um elevado destaque, pois estara sempre subja-
cente numa decisao de externalizacio, contudo, e o importante a reter, € que
esta mudanca impulsiona uma maior fiabilidade e eficicia do ‘Outsourcer,
0 que, por sua vez, implica uma maior atencao na gestao dos seus melhores
activos - os seus recursos humanos. Num contexto actual, as empresas, para
sobreviverem, tém de ser eficazes, ora o ‘Outsourcer’ promete especializacio
e eficicia, precisando, para isso, de colaboradores e processos cada vez mais
produtivos. Nao poderemos ter colaboradores no auge da sua produtividade
se ndo estiverem motivados e, estando eles motivados, teremos que ter capa-
cidade para os reter.
A gestdo de equipas em Outsourcing serd tao mais eficaz quanto mais cuida-
da a gestdao de expectativas dos intervenientes, cliente e o prestador de ser-

3 2 PessoalNovembro2010

vico, que por sua vez, as repassard de diversas
formas na gestdo dos recursos que tem afectos
ao projecto. Uma das principais causas de falha
do Outsourcing € nao terem sido antecipadas
as expectativas dos intervenientes, pois, numa
face inicial, € frequente que estes se foquem ba-
sicamente na definicio dos SLA (‘Service Level
Agreement) que compdem o contrato.

A verificar-se essa falha, a médio e longo prazo,
ird traduzir-se em diferentes exigéncias, o que
subjuga a prestacio do servico, essencialmente,
ao cumprimento do SLA e nio a uma relacio
de parceria efectiva, em que os SLA’s sio mu-
taveis, exigentes mas atingiveis, perspectivando
sempre um processo de melhoria continua e
de eficacia global Assim, o ‘Outsourcer’ devera
focar a sua atencdo na gestao das suas equipas,



estabelecendo critérios de desempenho e de
desenvolvimento, ajustados a realidade especi-
fica do projecto.

Numa primeira fase, a empresa devera pre-
parar um pacote salarial ajustado as exi-
géncias do perfil e a4 oferta do mercado de
trabalho, € importante que a remuneracio
tenha uma componente varidvel de acordo
com objectivos quantitativos concretos. Na
constituicao da equipa alocada ao projecto,
deverio ser logo analisadas necessidades de
formacio imediatas, ou seja, necessidades
muito especificas do projecto e eventual ne-
cessidade premente, face a equipa definida. Apés o ‘setup’ inicial do
projecto, o ‘Outsourcer’ deverd transmitir 4 equipa o objectivo global
do negdcio e demais directrizes, pois essa informacio promoverd uma
maior responsabilizacio no projecto e fomentard o alinhamento de ob-
jectivos de negdcio com os do grupo de trabalho.

Posteriormente, e ja numa perspectiva individual, o ‘Outsourcer’ deve-
rd transmitir os objectivos quantitativos e qualitativos a toda a equipa,
elementos vitais para uma posterior avaliacio de desempenho, esta
deverd, na sua definicdo, envolver a empresa cliente e repercutir pré-
mio/ ofertas.

Dado que muitas das vezes, em projectos de Outsourcing, o trabalho é de-
senvolvido nas instalacdes do cliente é fundamental garantir que todos os
recursos tém as condicoes e meios ideais para desenvolver a sua actividade,
com o respectivo periodo de tempo para a aculturagio empresarial.

No decorrer do projecto terdo que ser implementados programas de
formacio e de motivacio das equipas, sejam eles mais simples ou com-
plexos. Um exemplo ji executado pela NBS, foi a realizacdo de uma
pos-graduacio ajustada as necessidades do projecto e incluindo até a
propria deslocaciao de docentes, obviamente sempre dentro dos progra-
mas e parimetros pedagdgicos definidos pela universidade. Neste caso
e também devido ao investimento exigido, a elegibilidade dos recursos
estava dependente de diversos factores, tais como avaliacio de desem-
penho, antiguidade, entre outras.

Ao nivel da motivaciao, devemos ser inovadores mas o simples tam-

Nao poderemos
ter colaboradores
no auge da sua
produtividade se
nao estiverem
motivados e, es-
tando eles motiva-
dos, teremos que
ter capacidade
para os reter

Pedro Mota é Business
Manager na NBS, empre-
sa de Recursos Humanos
especializada em Tec-
nologias de Informagéo,
pertencente ao Grupo
Randstad/ Tempo Team.
E licenciado em Psico-
logia e possui um MBA
em Gestdo de Empresas,
tendo uma experiéncia de mais uma década na area do
Recursos Humanos e Tl.

bém resulta, designadamente: flexibilidade
de hordrios, beneficios e parcerias de des-
conto alargados ao agregado familiar (cui-
dar do colaborador é também cuidar da sua
familia), programas de gestio de carreiras,
promocio de equipas de desporto, reunides
de trabalho e de escuta-activa em ambientes
informais, intranet’s arrojadas (partilhando o
sucesso da empresa, das equipas ou elemen-
tos em particular; manuais de acolhimento;
documentacio oficial; apresentando colegas
e partilhando interesses; concursos e accoes
de responsabilidade social).

Haveria certamente muito mais a dizer so-
bre os muitos desafios que habitam esta
area de actuacio, mas se existe uma grande
dificuldade que realmente vale a pena des-
tacar é manter altos niveis de motivacio em
elementos que estdo quase permanentemen-
te deslocados em casa do cliente. ____[3

Identificamos os talentos que fazem a diferenca
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ESTUDO RH

Havera talento para

o futuro?

As empresas sdo forcadas a recrutar candidatos

externos porque os programas intermos falham
e poucas usam forca de trabalho especializada.

por: Patricia Noleto

uitas empresas estdo a sentir dificuldades em preencher as

suas posicoes de lideranca sénior e as suas necessidades de

forca de trabalho para o futuro. Esta informacio estd presente
—  no novo relatério global do Boston Consulting Group (BCG)
e da Federacio Mundial de Associactes de Gestao de Pessoas (WFPMA), in-
titulado: ‘Creating People Advantage 2010: How Companies Can Adapt Their
HR Practices for Volatile Times.
Cerca de 56 % dos executivos entrevistados pelo BCG evidenciou uma
lacuna de talentos criticos para os sucessores dos gestores de topo. No
entanto, embora seja geralmente mais ficil e eficaz para um colabora-
dor formado na prépria empresa assumir papéis de lideranca, mais de
metade das empresas procuram fora colaboradores para os seus cargos
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executivos, segundo a pesquisa.

“As necessidades de gestao de talentos sao parti-
cularmente criticas ao nivel da lideranca da or-
ganizacao”, afirma Ernesto Espinosa, presidente
da WFPMA e coautor do relatério. “O plane-
amento sucessivo deve ser integrado com os
programas de desenvolvimento de lideranca, e
esta pratica tem de ser padronizada. O desafio
do Gestor RH ¢€ trazer priticas de gestdo de ta-
lentos executivas para o proximo nivel, a fim de
apoiar o crescimento do negocio”.

Além disso, as empresas tém dificuldade em
obter uma imagem clara e precisa da composi-
¢Ao, estrutura etdria e das capacidades dos seus
colaboradores, com o intuito de realizar o pla-
neamento estratégico da forca de trabalho. Ape-
nas 9% das empresas pesquisadas implantaram
uma forca de trabalho sofisticada de oferta e
procura.

“As capacidades estratégicas, de forca de traba-
lho e de planeamento, tais como andlises avan-
cadas e simulacoes de cendrios tém um longo
caminho a percorrer”, diz Rainer Strack, co-au-
tor do relatorio e socio sénior do escritorio do
BCG em Diisseldorf.

O relatorio € parte de um amplo levantamento
online do BCG, de 5561 executivos de recursos
humanos e unidades de negdcios de 109 pai-
ses e industrias diversas. Estas opinides foram
compiladas entre Dezembro de 2009 e Marco
de 2010 e foram complementadas por entrevis-
tas detalhadas, cara-a-cara, com mais de 150 altos
executivos, principalmente de empresas multi-
nacionais.

Embora seja, geralmente, mais facil e
eficaz para um colaborador formado
na prépria empresa assumir papéis
de lideranca, mais de metade das
empresas procuram fora colaborado-
res para os seus cargos executivos




QUATRO TEMAS DE RECURSOS HUMANOS
DESTACAM-SE COMO CRITICA

O BCG questionou executivos sobre 21 topicos
de RH, dos quais os inquiridos consideram qua-
tro serem fundamentais:

» Gestao de talentos - identificar, atrair e reter
as pessoas certas continua a ser o tOpico mais
importante para o futuro das empresas. Mas a
capacidade das empresas nesta drea tem melho-
rado ligeiramente desde 2008, segunda a pesqui-
sa do BCG global sobre temas de RH.

« Melhorar o desenvolvimento de lideranca
foi um tépico que aumentou consideravel-
mente ao longo dos tltimos dois anos. Cerca
de 56% dos entrevistados citaram a lacuna
de talentos criticos para os sucessores dos
gestores de topo. Em tempos volateis, os lide-
res que podem transmitir a visdo da empresa
e motivar os empregados sao inestimiveis. E
geralmente mais facil e eficaz para o talento
formado na propria empresa assumir papéis
de lideranca. Contudo, as empresas ocupam
mais de metade dos seus cargos com execu-
tivos recrutados fora da mesma, o que suge-
re que os programas internos de desenvol-
vimento de lideranga, como o corporativo
“universidades”, precisam de ser melhorados.
+ O planeamento estratégico da forca de traba-
lho mudou mais na ordem do dia 4 medida que
as empresas recuperam o crescimento apos a
crise economica e a recessio. As empresas pre-
cisam de uma visao clara e precisa da composi-
¢Ao, estrutura etdria e das capacidades dos seus
colaboradores. Mas os executivos avaliaram as
capacidades actuais como baixas nesta matéria.
A volatilidade e a incerteza dos negdcios au-
mentam a necessidade de contar com analises

avancadas, simulactes de cendrios e outras ala-
vancas sofisticadas de planeamento da forca de
trabalho.

+ O ‘Employee engagement’ sofreu durante os
altimos dois anos, 2 medida que muitas em-
presas recorreram a ‘layoffs’ e outros cortes.
A pesquisa constatou que as medidas de fle-
xibilidade, como a mobilidade profissional, e
de trabalho flexivel podem ajudar a melhorar
o ‘engagement’. Reforcar o corpo de gerentes
de nivel médio, que supervisiona a maioria dos trabalhadores, é outra
forma de trazer de volta ‘engagement.

“As empresas tém a aprender com a crise e estarem melhor preparadas para
a proxima vez’, disse Jean-Michel Caye, co-autor do relatério e sécio do es-
critério da BCG em Paris. “Medidas como a mobilidade profissional e de
trabalho flexivel podem ajudar as empresas a ‘stay lean’ e sdo mais eficazes
do que os cortes a longo prazo.”

Em termos de desempenho de RH, os entrevistados foram questionados so-
bre qual a empresa que tem as melhores praticas de RH. A esmagadora maio-
ria escolheu o Google, seguido pela Procter & Gamble e, por fim, a Microsoft.
Percepcdes a parte, a BCG escolheu as companhias que responderam a este
questiondrio através das suas receitas e rentabilidade nos tltimos trés anos e
depois ajustadas por diferencas especificas da induastria. Em primeiro lugar,
melhorar a gestdo de desempenho do empregado e recompensas foi clas-
sificada como a segunda maior capacidade por parte das empresas de alto
desempenho, mas apenas em nono pelas de baixo desempenho.

Em segundo lugar, de uma maneira geral, os departamentos de RH rea-
lizam muitas iniciativas, mas demasiadas apresentam resultados menos
satisfatorios. Empresas de alto desempenho concentram os seus esforcos
num numero menor de projectos RH, mas cuidadosamente escolhidos e
relacionados maioriatariamente com 4reas como o recrutamento e de-
senvolvimento de lideranca.

“Mesmo quando tém uma forte capacidade numa importante area de RH, as
organizagdes continuam a fazer experiéncias novas e a arriscar para cresce-
rem ainda mais fortes”, disse o co-autor do relatério Pieter Haen, presidente
da Associacio Europeia para a Gestdo de Pessoas (EAPM) e membro do
conselho executivo da WFPMA. 3

Identificar, atrair
e reter as pessoas
certas, continua
a ser o topico
mais importante
para o futuro das
empresas

Candidaturas POPH

Solucdes integrais de gestdo da formacdo e qualificacdo de profissionais para empresas
Socorrismo e Seguranca | Conducdo e Mecanica
Manobracdo de Equipamentos | Manutencdo Industrial
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PASSAPORTE RH

Projecto APG: Passaporte RH

Um carimbo para

o mercado de trabalho
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A APG decidiu cnar o Passaporte RH e desafiou um
conjunto de Directores de Recursos Humanos para
serem mentores de jovens recém-licenciados na area
das ciéncias sociais. Margarida Barreto, presidente da
APG, adianta que esta iniciativa pode vir a ter uma
repeticdo ja no proximo ano.

por: Patricia Noleto

entrada no mercado de trabalho é uma etapa inesquecivel na

carreira de qualquer profissional. Porém, esta transi¢ao de carrei-

ra nem sempre € facil quando a taxa de desemprego se encontra
— acima dos 10%, e é ainda mais acentuada nos recém-licenciados.
Ao reconhecer que muitos profissionais de recursos humanos entraram no
mundo do trabalho pela mio de outros profissionais, a APG decidiu criar o
Passaporte RH e desafiou um conjunto de Directores de Recursos Humanos
para serem mentores de jovem recém-licenciados na drea das ciéncias sociais.
No ambito do Passaporte RH, os mentores vdo acompanhar os recém-li-
cenciados num periodo inicial de estigio de quatro meses, seguido por um
periodo de ‘mentorship’ de cinco meses. A principal diferenca deste projecto
da APG em relacio a um estagio na drea de recursos humanos, é o apadri-
nhamento dos mentores e 0 acompanhamento destes na fase posterior ao
estagio, com a identificacio de um plano de desenvolvimento e de um plano
de empregabilidade.
Ainda existe outra grande diferenca - a adesdo dos Directores de Recursos
Humanos a este projecto. Aceitaram carimbar os Passaportes RH profissio-
nais como Cecilia Bom, da Vodafone, Margarida Barreto, da MSD e Presidente
da APG, Fernanda Tomas, da Ericsson, Isabel Viegas, do Santander Totta, Ca-
tarina Horta, da Randstad Tempo-Team, Isabel Heitor, da Accor, Maria Jodao
Lourenco, da Bayer, Patricia Espirito Santo, do Pingo Doce, e Paula Carneiro,
da Danone.
“O que estamos a procura € a passagem de testemunho e de experiéncia
entre pessoas com muita experiéncia na fungio de gestdo de recursos hu-
manos e aquelas que estdo agora a comecar, de modo a facilitar a entrada no
mercado de trabalho” refere Catarina Horta, ‘sponsor’ do projecto na APG.
As candidaturas para entrar no Passaporte RH decorreram até meados de



Ao reconhecer que muitos profis-
-sionais de recursos humanos en-
traram no mundo do trabalho pela
mao de outros profissionais, a APG
decidiu criar o Passaporte RH

Outubro e implicavam a apresentacio de um
artigo de opinido sobre recursos humanos, bem
como o curriculum vitae. A seleccio das can-
didaturas consiste na apreciacao dos artigos e,
numa fase posterior, com a intervencio dos
mentores, em entrevistas.

“Enquanto Associacio, sentimos que tinhamos
de fazer algo para alterar a situacio, e € isso que
estamos a fazer”, diz Margarida Barreto, Presi-
dente da APG, que adianta que esta é uma ini-
ciativa que pode vir a ter uma repeticao ja no
proximo ano.

Por que aderiu ao Passaporte RH?

Vodafone Portugal

B O principal motivo para aderir ao projecto
Passaporte RH foi o facto de ele ser dirigido a
jovens recém-licenciados na area das Ciéncias
Sociais, permitindo que os candidatos seleccio-
nados tenham uma primeira experiéncia com
o mundo empresarial, numa drea de Recursos
Humanos. Creio que é uma iniciativa inovadora
da APG, que permitird a estes jovens conhece-
rem os desafios que se colocam a funcio Re-
cursos Humanos, sobretudo no actual contexto
macroeconémico em que vivemos e, simulta-
neamente, poderem dar o seu contributo com
novas ideias e participarem em actividades que
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representem uma mais valia para o seu curriculum e também para a empre-
sa que os recebe.
Cecilia Bom, HR Director.

Merck Sharp & Dohme

B Decidimos aderir ao Passaporte RH porque consideramos que € um pro-
jecto muito interessante, quer para o estagiario quer para a Empresa. Para o
estagiario € uma excelente oportunidade de aprendizagem de praticas inova-
doras e diversificadas de Gestao de Recursos Humanos, num ambiente dina-
mico e em constante transformacio nos primeiros 4 meses de permanéncia
na empresa, com acompanhamento e ‘mentoring’ de carreira nos cinco me-
ses seguintes, facilitador da integracio no mundo do trabalho. Para a Empre-
sa, porque a experiéncia que temos com os diversos estagidrios que temos
tido ao longo dos anos, em diversas dreas e também nos Recursos Humanos,
tem sido extremamente positiva. Por um lado, os estagidrios trazem ideias
novas e sao Uteis as equipas em que estao integrados. Por outro, a empresa
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PASSAPORTE RH

exerce o seu papel social ao ajudar a formar em matérias muito praticas e
com processos de gestao inovadores, jovens que tém conseguido, quando
saem da MSD, oportunidades de trabalho muito boas.

Margarida Barreto, Directora de Recursos Humanos.

Ericsson Portugal

B Num contexto marcado pela escassez de oferta no mercado laboral, esta é
uma iniciativa que vem dar o exemplo no sector empresarial e que cria du-
plamente valor: para o profissional de Recursos Humanos (entrada no mer-
cado de trabalho) e para o Director de Recursos Humanos (oportunidade
de contactar com novas ideias e perspectivas). Na era do conhecimento, em
que a gestdo do talento € o factor determinante para o sucesso das empresas,
aderir a esta iniciativa significa para a Ericsson a possibilidade de contribuir
activamente para o desenvolvimento dos profissionais que irdo gerir talento
no futuro. Obrigada a APG pela iniciativa. E, se o melhor do mundo estd nas
pessoas, 0s primeiros passaportes deveriam ser sempre dados aos profissio-
nais de Recursos Humanos!

Fernanda Tomas, Head of Human Resources & Organization Region Mediterranean.

Banco Santander Totta

B O Santander Totta assume desde hid muito que tem uma responsabilidade,
dentro das suas Politicas de Recursos Humanos e de Responsabilidade Social,
de apoiar a integracio de jovens licenciados na vida activa. O Passaporte RH
“encaixa” neste nosso compromisso. Desenvolvendo priticas de Gestdao de
Pessoas de algum modo inovadoras, consideramos também que temos boas
condicdes para oferecer, aos estagidrios que vierem a estar connosco, de for-
macio e de aprendizagem.

Isabel Viegas, Directora Coordenadora de Recursos Humanos.

Randstad/ Tempo-Team

B Sendo a Randstad Tempo Team uma das maiores empregadoras de jovens
licenciados na drea das ciéncias sociais, sentimos que nao podiamos deixar
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A principal diferenca deste projecto
da APG em relagdao a um estagio na
area de recursos humanos é o apadri-
nhamento dos mentores e o acom-
panhamento destes na fase posterior
ao estagio

de aderir a este projecto. Do ponto de vista pes-
soal, senti que é uma forma de devolver o que
de bom recebi das pessoas que me integraram
na drea dos recursos humanos, no estagio e nos
primeiros anos de actividade.

Catarina Horta, Directora de Recursos Humanos.

ACCOR Portugal

B A ACCOR posiciona-se como uma empresa
- escola, onde todos podem aprender e crescer
como pessoas e profissionais. Cultiva-se a par-
tilha, o saber, e o saber fazer. Tive a imodéstia
de pensar que haveria um estudante disponivel
para aprender e adquirir experiencia. Que po-
deria ter a ACCOR como referéncia e empre-
sa de passagem obrigatério para carimbar um
passaporte que considero essencial para o de-
senvolvimento de carreira de um profissional
da drea.

Isabel Heitor, Directora de Recursos Humanos.

Bayer Portugal

B A vida é uma aprendizagem constante e um
caminho com dois sentidos. Por isso, ¢ impor-
tante que as empresas abram as portas aos mais
novos: ajudamo-los a conhecer o “mundo real” e
eles trazem a frescura de quem tem ainda todas
as ideias, as possiveis e impossiveis. Para a Bayer,
o Passaporte RH é uma estreia. Fruto da nossa
area de negocio, até agora, temos restringido a
colaborac¢io com faculdades ligadas as Ciéncias
da Vida. Este novo desafio faz com que esteja-
mos cheios de vontade de comecar, acreditan-
do de antemio que no final da partilha, todos
(empresa e estagirio) ficaremos a ganhar.

Maria Jodo Deus Lourenco, HR Development Manager.

Pingo Doce

B No nosso Negdcio, as pessoas fazem de facto
a diferenca. A aposta em jovens com potencial
faz parte do ADN do Pingo Doce, materializa-
da nos nossos Programas de Desenvolvimento
internos e no acolhimento de estagidrios que
€oNNOsco queiram crescer € que nos ajudem a
olhar para 0s nossos processos com perspecti-
vas diferentes. A participacio no Passaporte RH



decorre desta nossa aposta em pessoas que queiram demonstrar o seu po-
tencial e que estejam disponiveis para crescer e aprender. Nesta iniciativa, va-
lorizamos sobretudo o rigoroso processo de recrutamento e a possibilidade
de continuar a acompanhar a carreira do Estagiario. Queremos dar o nosso
contributo para que os jovens recém-licenciados se sintam bem preparados
para iniciar a sua vida profissional.

Patricia Espirito Santo, Direcgdo de Recursos Humanos.

Danone Portugal

B No sentido de proporcionar uma experiéncia real e pratica no mundo do
trabalho, e facilitando simultaneamente a empregabilidade e o desenvolvi-
mento do potencial de jovens na area das ciéncias sociais € humanas, a Da-
none Portugal aderiu ao Programa Passaporte RH. A iniciativa Passaporte RH,
de facil acesso quer a Empresas quer a candidatos, enceta em si mesmo um
beneficio duplo: ganham os Jovens e ganham as Empresas. Permite as Em-
presas, e mais concretamente as equipas de Recursos Humanos, um contacto
mais directo com jovens recém-licenciados que aportam um espirito aberto
e critico e formas de olhar para a realidade diversas das vigentes, contribuin-
do, assim, para a melhoria continua de praticas e processos. Relativamente
aos jovens profissionais, facilita o seu acesso directo a Directores de RH que
durante um determinado periodo de tempo lhes servem de mentores, em

termos de carreira, e que podem ter um papel
decisivo no seu desenvolvimento profissional.
Através desta iniciativa, a Danone reforca ainda
mais os lacos entre o mundo empresarial e o
mundo académico, possibilitando a integracio
de jovens na vida activa e beneficiando tam-
bém da incorporacio de inovacio e talento na
sua equipa.

Paula Cameiro, Directora de Recursos Humanos.

A APG e algumas das maio-

res empresas em Portugal as-
sociaram-se em tomo de um
objectivo comum — promover
a empregabilidade dos jovens
licenciados nas areas das cién-
cias sociais, € criaram o Passa-
porte RH.
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PERFIL

Pedro Soveral Rodrigues, Responsavel RH

Desafios da Gestao RH
na Sonae Sierra

UAIS SAO OS GRANDES DE-

Pedro Soveral Rodrigues, engenheiro de formagao, é SAFIOS OUE O RESPONSAVEL

o responsavel pela Gestdo RH da Sonae Sierra. Em PELOS RIL DA SONAE SIERRA
— = TEM PELA FRENTE?

entrevista a Pessoal, afirma que o departamento que  Osprincipais desafios sio a gestdo do talento em

. . . ~ contexto de menor crescimento da empresa; a

lidera € “sempre um parceiro estratégico da Admi-  entrada em mercados emergentes com os desa-

, . . o . fios que se colocam para a captacdo de talento, e

nistracdo da empresa’” e que “os colaboradores s30  a melhoria de eficiéncia em todos os processos

. L. ,,  que envolvam pessoas. O principal objectivo do

considerados o factor critico de sucesso™.  departamento de RH da Sonae Sierra é procurar

pessoas com boa formacio, elevada capacidade,

que se enquadrem na cultura da empresa e que

por. Duarte Albuquerque Carreira Fotos: Design e Forma

4 O PessoalNovembro20 0




“Os principais desafios sao a gestao
do talento em contexto de menor
crescimento da empresa, a entra-
da em mercados emergentes com
os desafios que se colocam para a

captacgao de talento e a melhoria
de eficiéncia em todos os processos
que envolvam pessoas”’

tenham o perfil adequado para as suas fungdes.
A Sonae Sierra ndo sO6 procura colaboradores
que demonstrem ‘expertise’, mas também quer
colaboradores com grande potencial de desen-
volvimento e progressao, bem como de com-
promisso com a empresa.

Apesar de termos uma boa taxa de retencio,
esse € um desafio que se coloca permanente-
mente ao gestor de Recursos Humanos, pois €
a qualidade das nossas pessoas e o seu know-
-how’ que permitem a4 empresa a sua elevada
performance, reconhecimento internacional
como especialista e lider no sector em Portugal.
A satisfacio das pessoas € algo a que dedicamos
muita atencao. Em 2009, o resultado de satisfa-
¢do global dos colaboradores no ‘Organizational
Climate Survey’, que levamos a cabo todos os
anos, situou-se no nivel 4 (numa escala de 0 a 5),
o que é um bom resultado, mas que nos indica
que ainda podemos melhorar.

Quando falamos em mercados emergentes, a
preocupacio que temos relativamente as pes-
soas e a captaciao de talento nesses mercados,
acresce ainda o desafio da dimensio e amplitu-
de geogrifica da empresa - estamos presentes
em oito paises (Portugal, Espanha, Italia, Alema-
nha, Grécia, Roménia, Brasil e Colémbia) o que
implica gerir um conjunto bastante heterogé-
neo de pessoas com culturas muito diferentes e
geograficamente distantes. Associada esta ques-
tao, surge também a das diferencas de legisla-
¢oes e de politicas de trabalho nos diversos pa-
ises onde operamos, um outro desafio a gestio
de Recursos Humanos. Finalmente, melhorar a
eficiéncia em todos os processos que envolvam
pessoas € outro dos grandes desafios da Gestao
RH. Na Sierra, existe uma grande preocupacio
em melhorar as ferramentas de comunicacio
para diminuir distincias.

A DIMENSAO INTERNACIONAL DA EMPRE-
SA PODERA SER O ASPECTO MAIS COMPLI-
CADO, O DESAFIO MAIS ALICIANTE?

A dimensio internacional da empresa é um dos
aspectos mais aliciantes, sobretudo se pensar-
mos em mercados fora da Europa. E verdade

Inside

PODE-NOS DIZER TRES CARACTE-
RISTICAS, BOAS OU MAS, QUE ACHA
QUE POSSUI?

I Persisténcia (boa, se ndo chegar a ser tei-
mosia); 2. Ansiedade (ma); 3. Emotividade
(ma e boa, dependendo da situagdo).

UMAS FERIAS QUE GOSTE DE RECOR-
DAR?

As férias deste Verdo, passadas em familia,
0s quatro apenas, num veleiro, nas llhas
Gregas - um sonhol!

COMO E QUE SERA, PARA S|, UM FIM-

-DE-SEMANA BEM PASSADQO?

Uma regata de vela no Tejo num dos dias (fago parte da tripulagdo do barco dum
amigo) e no outro dia comegar com um bom pequeno-almogo, muito longo, seguido
da leitura de livros em casa, enquanto ougo boa musica.

PODEREMOS FALAR NUM “LIVRO DA SUA VIDA'™?

O "Memorial do Convento”, de José Saramago: li-o ainda relativamente jovem; foi s6
a terceira tentativa que consegui passar do primeiro capftulo, mas depois “aprendi a
gostar'” e li o livro sem parar! Aprendi que - como com muitos outros prazeres da
vida - por vezes é necessario um sacrificio inicial para depois desfrutarmos melhor das
coisas boas..

que no curto prazo podemos contar com alguns dos nossos talentos em Por-
tugal para estes desafios, recorrendo a deslocacoes, expatriacdes temporarias,
etc. Mas o facto € que a solucio sustentdvel passa por criarmos, em cada um
dos novos paises, capacidade de atraccio de talento local, o que jd estamos a
conseguir em alguns dos mercados onde hoje estamos.

POR QUE RAZAO A SONAE SIERRA, DO PONTO DE VISTA DOS COLABO-
RADORES QUE VAI GERIR, E UMA BOA EMPRESA PARA TRABALHAR?
A Sonae Sierra € uma empresa que aposta no desenvolvimento das pessoas,
seja através de formacio de alto nivel, seja através de oportunidades desa-
fiantes que proporciona aos seus colaboradores de mais talento. Além disso,
€ uma empresa lider na sua indUstria, que tem uma dimensio internacional,
uma cultura de inovacio permanente e um ambiente de trabalho divertido
e estimulante. Somos exigentes e ambiciosos € procuramos ter pessoas com
ambicio de crescer na sua carreira profissional

Na Sonae Sierra, os nossos colaboradores sio considerados o factor critico
de sucesso da empresa. Por isso, todas as questdes relativas a formacao, con-
digtes de trabalho, seguranca & satde no trabalho (que inclui uma cultura
de prevenciao de acidentes), participacdo, empenho, a nfo discriminacao e
a satisfacio dos colaboradores sio pro-activamente monitorizadas e geridas.
A promogio da “meritocracia” € outro dos aspectos que ¢ manifestamente
um ponto forte da empresa. Todas estas apostas da empresa reflectem-se na
nossa taxa de retencio: mais de 50% dos colaboradores estdo ha mais de 6
anos na empresa.

O TALENTO E UM ASPECTO FUNDAMENTAL PARA O SUCESSO DA SO-
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NAE SIERRA. O QUE SIGNIFICA UMA GESTAO ACTIVA DO TALENTO?

Uma gestdo activa do talento comeca pela capacidade de identificar correc-
tamente, através de processos internos regulares, o talento dentro da organi-
zacdo; e conseguir avaliar e atrair o talento externo a empresa. Este processo
no € estatico, e gracas as oportunidades de desenvolvimento pessoal que
proporcionamos muitas vezes conseguimos fazer “emergir” caracteristicas de
talento em colaboradores que até entdo tinham passado desapercebidos. As
competéncias a melhorar dentro de cada funco sio identificadas, e sao esta-
belecidos planos para cada colaborador as melhorar (formacio mas também
planos de accido individuais que sio acordados com as chefias). Os cola-
boradores de maior potencial tém uma atenc¢io especial, e a estes sio nor-
malmente entregues os maiores desafios profissionais, sendo que também
patrocinamos cursos nas melhores escolas de gestado. Com a progressao na
carreira, o potencial dos colaboradores € repetidamente avaliado e verifica-se
uma espiral de desenvolvimento destes colaboradores.

RECUEMOS UM POUCO NO TEMPO.. COMO E QUE UM ENGENHEIRO

‘O principal objectivo do depar-
tamento de RH da Sonae Sierra é
procurar pessoas com boa formagao,
elevada capacidade, que se enqua-
drem na cultura da empresa e que
tenham o perfil adequado”

profissional - em fase de aprendizagem acelera-
da com esta experiéncia. Tenho a sorte de con-
tar com uma excelente equipa de profissionais
€ com uma empresa que considera as pessoas e
o respectivo ‘know-how’ como um activo fun-
damental.

QUAIS SAO AS VANTAGENS QUE A SUA FOR-
MACAO PODERA TRAZER A GRH?

MECANICO ENTRA NO UNIVERSO DA GESTAO RH?

Na realidade, ja ndo me classifico como “engenheiro”, pois deixei a funcio de
“engenharia pura” ha bastantes anos. Tive o privilégio de a exercer, e tenho
um grande gosto por ela. Mas a medida que fui tendo responsabilidades de
gestao, diversifiquei as minhas apeténcias e verifiquei que tinha especial vo-
cacdo para lidar com pessoas. O meu percurso foi muito diversificado; aceitei
muitos desafios que me obrigaram a fazer ‘reset’ e voltar a aprender tudo a
partir do zero, em funcdes completamente diferentes daquelas em que me
sentia confortdvel Fui ganhando cada vez mais interesse por questdes com-
portamentais. O desafio actual estd a ser o de liderar a estratégia de RH da
Sierra, e estou neste momento - COmo em outras ocasides No meu percurso
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A formacdo em engenharia di-nos uma ginas-
tica mental que nos pode permitir encarar a
diversidade de experiéncias e desafios de uma
forma tranquila, e a capacidade de aprender
continuamente coisas novas. Mas para isso ser
possivel devemos ter espirito aberto, e compre-
ender que a realidade ndo se resume aos pro-
cessos matemdticos e logicos. As ciéncias sociais
e comportamentais normalmente nfo sio o
forte de alguém com formacio técnica profun-
da, mas para quem queira liderar pessoas sio



fundamentais, e cedo me apercebi dessa reali-
dade, com a qual me sinto muito confortavel
Mas talvez tenha tido mais importincia para
isso a formacio e experiéncia que adquiri ap6s
o curso de engenharia, do que propriamente o
Curso em si.

TEM UMA VASTA CARREIRA INTERNACIO-
NAL. EM QUE PAIS GOSTOU MAIS DE TRA-
BALHAR?

Tenho “alguma” experiéncia internacional,
mas nio considero que tenha uma vasta car-
reira internacional. A facilidade que tenho tido
em trabalhar com pessoas de outros paises
tem sido uma caracteristica que me tem ajuda-
do nesta trajectéria fora de Portugal

Talvez a experiéncia que mais me marcou po-
sitivamente tenha sido a que tive nos Estados
Unidos da América, logo no inicio da minha
carreira profissional (ainda estava a acabar o
curso). As pessoas com que trabalhei 14 eram de
ascendéncias de diversos paises e faziam tudo
para que eu me sentisse integrado! Além disso,
achei que tinham todos uma forma muito pra-
tica de trabalhar, sem excessivas burocracias e
identifico-me com isso.

QUAIS SAO OS ASPECTOS QUE MAIS DISTIN-
GUEM PORTUGAL E OS PORTUGUESES DOS
OUTROS PAISES E POVOS?

No6s, os Portugueses, tendemos a pensar ou que
SOMOSs MUuito maus no nosso pais, ou que sao
0s outros que sao muito convencidos e que nao
aceitam nada de Portugal Nao creio que exis-
tam tantas diferencas assim, pelo menos nos pa-
ises onde actualmente a Sierra tem actividade.

Claro que ha diferencas,
mas também ha diferen-
¢as entre regides de cada
pais (em Italia até ha di-
ferencas culturais entre
cidades que distam no
mais de 50 Km!). E, se
compararmos, hd coisas
melhores e piores em to-
dos os povos e em todos os paises, mas nao devemos generalizar.

Claro que temos, regra geral, mais tendéncia para aceitar improvisos, do que
culturas como a Alem3, mas também sabemos - quando queremos - ser tao
ou mais planificadores que os Alemies e outros povos com fama de organi-
zados. Na nossa organizacao, a nossa cultura comum ¢ a da Sonae Sierra, seja
onde for: ambicio, inovacio, busca da exceléncia, capacidade de trabalho e
energia contagiante...

“Uma gestao activa do talento co-
mega pela capacidade de identificar
correctamente, através de processos
internos regulares, o talento dentro
da organizacgao; e conseguir avaliar e
atrair o talento externo a empresa’’

NA ACTUAL CONJUNTURA, COMO E QUE OS DEPARTAMENTOS RH SE
PODEM REPOSICIONAR COMO PARCEIROS ESTRATEGICOS?

Os departamentos de Recursos Humanos devem entender os ‘drivers’ do
negocio e alinhar-se com a postura de maximizacio da eficiéncia e flexibili-
dade que é essencial para a sobrevivéncia; a retencio do talento é primordial
e mais dificil, devemos privilegiar as progressdes “horizontais” nas carreiras
profissionais, uma vez que com menor crescimento hd menos oportunida-
des de progressdo “vertical”; devemos fomentar a comunicacio correcta aos
colaboradores dos desafios e das decisGes que a empresa toma com Vvista a
estar bem posicionada para a retoma do crescimento que chegara em breve,
de forma a manter a motivacio, e devemos investir em formacio de qualida-
de com recursos internos (colaboradores mais experientes), nio descurando
a formacio de alto nivel aos colaboradores de maior potencial.

O Departamento de Recursos Humanos da Sierra &, independentemente da
conjuntura externa positiva ou negativa, sempre um parceiro estratégico da
Administracio da empresa. Alids, o ‘Head of Human Resources’ reporta di-
rectamente a0 CEO. O departamento que dirijo, tal como qualquer outro,
desenvolve o seu trabalho de acordo com as orientacdes estratégicas que sao
determinadas pela administracio. ____[3
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BRANDING RH

Is your company a talent brand’?

S vour company a falont brand?
First Choice Company’

Uma "Talent Brand Company' é uma empresa em que todos gostariam de trabalhar pela
emog¢do que provoca, pela existéncia de uma proposta de valor vencedora e uma cultura
atractiva. Esta percepgdo é construida através da imagem que a empresa passa ao publico
em geral e a0s seus colaboradores, actuais e futuros.

texto e fotos: Jason Associates, Expert Talent Advisory

Pedro Brito, Managing Partner,
pbrito@jasonassociates.com

e estivesse a procura de um novo desa-
fio profissional, escolheria a sua empre-
sa para trabalhar? Afinal, que factores
influenciam a sua decisio de escolher
trabalhar numa determinada empresa? E que
factores influenciam a sua satisfacio no dia-a-
-dia? Qual € a sua co-responsabilidade na cria-
¢do de condicdes que amplifiquem a proposta
de valor da sua empresa?

‘ARE YOU A FIRST CHOICE COMPANY’?

As empresas precisam cada vez mais de pessoas
com competéncias multidisciplinares e menos
especializacio como acontecia num passado
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Quantas vezes muito recente. A gestao da mudanga e sobre-
tudo a capacidade de aprendizagem s3o carac-
ouve realmente 0 @ capac P &
d teristicas criticas em qualquer empresa que pre-
aempresa de tenda ser competitiva.

forma honesta e
real? Niao assuma
que sabe o que
os colaboradores
querem

Por isso, num contexto em que nao s6 havera
uma crescente escassez de mao-de-obra activa
como o proprio ‘skill-set’ ¢ mais exigente, ser a
primeira escolha da comunidade de talento ¢
relevante. Mas isso s € possivel quando a es-
tratégia de ‘Employer Branding’ estd a ser efec-
tivamente trabalhada. O Employer Branding’ ¢
uma estratégia através da qual a empresa potencia a retencao dos seus cola-
boradores-chave, atrai novos colaboradores bem como outros ‘stakeholders’
(clientes, fornecedores, accionistas).

‘BULDING YOUR COMPANY EMPLOYER BRANDING CAMPAIGN’
Campanhas de Employer Branding’ nao procuram necessariamente criar de
raiz uma proposta de valor que nfo existe na empresa. Pretendem sim, iden-
tificar as razdes porque os colaboradores gostam de trabalhar na organizaczo.
Estas razoes s3o o ponto de partida para a constru¢o de uma campanha de
‘Employer Branding..

Propomos o seguinte exercicio de reflexdo:

« Primeiro: O que € que os colaboradores valorizam na empresa? Como se
sentem quando determinadas oportunidades sao proporcionadas? O que
gostam menos e de que forma essas varidveis podem ser eliminadas ou mi-
nimizadas?

« Segundo: Sabe quem ¢ o seu ‘Talent Target? Que geracoes, caracteristicas,
valores, competéncias, experiéncia, procura. Segmente o seu ‘target’ procu-
rando compreender onde estao os melhores talentos.

« Terceiro: O que procura o meu ‘target? Quais as suas necessidades? Quais
0s seus valores? Quais as suas prioridades e motivacoes? Quais sao 0s pontos
coincidentes?

* Quarto: Qual é o actual posicionamento da sua empresa junto da comuni-
dade de ‘alent target? Desenhe uma campanha tendo em consideracio as
coincidéncias de interesses e motivacdes de ambas as partes.




Quantas vezes ouve realmente a empresa de
forma honesta e real? Nao assuma que sabe o
que os colaboradores querem. Até em organi-
zacoes de pequena dimensdo as percepcoes
podem ser enganadoras. Uma campanha de
‘Employer Branding’ deve quebrar com al-
guns dogmas e tradi¢des de interacgao com a
comunidade de talento, Employer Branding
Campaign (‘As Is & To Be’): Maior empresa/
Melhor empresa; Empresa no centro/ talento
no centro; Contacto pontual/ contacto per-
manente; vender a “empresa/ comprar a empresa.

A forma como a comunica¢io interna e externa é construida € vital para a
retencio e atraccao de talento. Os departamentos de Comunicacio, Marke-
ting e Recursos Humanos estao cada vez mais envolvidos colaborativamente
na implementacio de abordagens diferenciadoras para cada tipo de segmen-
to de talento.

E, apesar da internet e do contacto pessoal serem duas excelentes formas de
comunicar ao mercado a proposta de valor da sua empresa, todas as empre-
sas possuem o melhor canal de todos: os seus proprios colaboradores. Os co-
laboradores podem ser importantes embaixadores, cada um levando consigo
testemunhos de experiéncias (boas ou mas) vividas na empresa. Ignorar este
factor pode-lhe custar caro.

Uma empresa
com um ‘Em-
ployer Branding’
fraco tera de
pagar um prémio
extra na captagao
de talentos para
a empresa

IMPACTO DO EMPLOYER BRANDING’

Entre muitas outras externalidades, trabalhar o Employer Branding’ impacta
a curto-prazo numa série de variaveis:

« Pessoas que integram a empresa pela real proposta de valor estao tenden-
cialmente mais motivadas, promovendo uma probabilidade para melhores
niveis de performance,

« Contratar através destes critérios reduz a rotacio como resultado de mas
contratacoes;

« Empresas que apresentam propostas de valor alinhadas com o interesse e
motivacio do talent target pagam tendencialmente menos que o resto do
mercado.

Ja pensou que uma empresa com um Employer Branding’ fraco tera de

Maria Levy, Consultant,
mlevy@jasonasociates.com

pagar um prémio extra na captacao de talentos
para a empresa, tornando-a mais apelativa pela
componente puramente financeira?
Independentemente da fun¢io que ocupa na
empresa que serve, ¢ também sua a responsabi-
lidade de identificar e promover a proposta de
valor que a empresa é capaz de oferecer e de
alertar para as variaveis que contaminam o Em-
ployer Branding’ interna e externamente.
Entdo? Ja tem resposta? Se estivesse 4 procura
de um novo desafio profissional, escolheria a
sua empresa para trabalhar? ____[3
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A aptidao e eterna

juventude!

por: Maria Helena Almeida, Médica do Trabalho e Satde Publica; Directora, Coordenadora MT, Esumédica S.A.

aramente qualquer um de nos se
encontra em perfeitas condicoes
fisicas, psiquicas e emocionais para

——ocupar a cem por cento o seu lu-
gar no mercado de trabalho. Também nZo se
espera uma aptidio “universal” para toda e qual-
quer funcio. O aumento da esperanca de vida
e o inevitdvel prolongamento no mercado de
trabalho, o crescimento das doencas cronicas,
por longevidade, por estilos de vida e consu-
mos, quase nunca sao compativeis com uma
aptidao “limpinha” de acordo com a logica da
produtividade “maxima”. Assim como, na 16-
gica do marketing, se usa o conceito, “ciclo de
vida do produto”, entendendo um crescimento
e um envelhecimento inevitaveis, essa mesma
logica devera ser ensinada na escola de gestao
(em satde) aos nossos empresarios. Por outro
lado, sabe-se que quanto menos qualificada for
a mao-de-obra, maiores sio os problemas de
satde, menor o acesso a cuidados de satude, per-
petuando-se essa mesma logica na satide ocupa-
cional; fendbmeno crescente e transnacional.

Mas hd formas de combater a iniquidade e, cer-
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tos paises estdo a frente. Em Portugal, julgo ser
o Decreto-Lei 299/86 ainda o suporte legal mais
importante, que continua a regular o apoio a
integracao dos deficientes no mercado de traba-
lho; ndo através do pleno direito destes as mes-
mas oportunidades dos outros cidaddos, mas
através de um conjunto de apoios e incentivos
financeiros aos empresarios, consubstanciando
uma certa caridade de subsidio-dependéncia
tdo vulgar neste pais. E esta a nossa realidade!
Cada cidadiao tem direito a ter um emprego,
adaptado quando necessario, justo, condigno e produtor de riqueza. Igual-
mente, € urgente que as sociedades nao perpetuem as desigualdades entre
cidadaos, e entre cidadios e empregadores; pelo contririo procurem denun-
ciar as estigmatizacoes e monitorizar as pressoes.

Estima-se, em 2030, 235% de doencas cronicas, em pessoas com 65 ou mais
anos. Na populaciao mais jovem, as doencas cronicas tenderfo a crescer nas
proximas décadas, em consequéncia dos estilos de vida (excesso de peso,
obesidade), dos consumos (tabaco, dlcool e drogas) e dos riscos societais. Se-
a0, pois, inevitaveis os custos (consumo de cuidados de satde; auséncias ao
trabalho; reformas antecipadas), as consequéncias (estigmatizagio; acidentes
de trabalho; perda do emprego; menor capacidade econémica e social) e a
complexidade de decisao sobre a aptidiao de cada um.

No meio, fica um conjunto de profissionais de satide que procuram, numa
negociacio, nem sempre facil e eficaz, nem sempre infalivel, explicar como
cada um pode contribuir para a justica social, no mercado de trabalho e em
que condicoes. Por outro lado, é obrigacao dos técnicos de saude, € muito
em particular dos médicos do trabalho, garantir uma cuidadosa avaliacao do
estado de satde, das condicoes de trabalho e da exposi¢ao aos riscos, fazen-
do depender a sua decisao (sobre a aptidao), do bindmio saude-trabalho, do
ciclo de vida de cada um, da fungio desempenhada, e das potencialidades,
capacidades e limitagtes que cada um encerra, em cada momento.

Depois, ndo basta simplesmente afirmar que alguém estd apto ou inapto.
A maior dificuldade na decisdo serd explicar as recomendacdes propostas.
A expectativa dos empregadores, na maioria dos casos, € negativa, mesmo
que essas recomendacdes sejam pequenos ajustes irrelevantes e sem ex-
pressao na produtividade de cada um. O papel do médico do trabalho sera
tAo ou mais relevante quanto maior for a sua capacidade técnica e humana
de respeitar a manutencao e a reintegracao precoce do trabalhador, com
ou sem deficiéncia. O médico do trabalho deve continuar a contribuir para
uma sociedade soliddria e de coesdo. No esperem do médico do trabalho

outra coisal ____

Nao basta sim-
plesmente afirmar
que alguém esta
apto ou inapto. A
maior dificuldade
na decisdo sera ex-
plicar as recomen-
dacgoes propostas
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RECRUTAMENTO & SELECCAO
I ———

Centro de Investie

Recrutar Cientistas

de Alto Nivel

por: Catia Pereira Fotos: Centro Champalimaud

5 de Outubro de 2010 foi assinalado o fim da construcio
do “Champalimaud Centre for the Unknown”, que é como
quem diz Centro de Investigacio Champalimaud.

Este investimento concretiza o objectivo da Fundacio
Champalimaud de construir um centro de investigacio cientifica multi-
disciplinar, translacional e de referéncia no campo da biomedicina. Tem
como objectivo garantir todas as condi¢Ges para que investigadores e
académicos, nacionais e estrangeiros, desenvolvam projectos de exce-
léncia nas dreas das neurociéncias e da oncologia.

O Centro de Investigacio da Fundacio Champalimaud € ja um cen-
tro muito importante na pesquisa em neurociéncia e tem o objectivo
de atrair as melhores pessoas de todo o mundo. Devido a qualidade
do projecto e do trabalho que estd a ser desenvolvido pelo Programa
de Neurociéncia, tém sido recrutados alguns dos melhores cientistas
de alto nivel.

O programa de neurociéncia da Fundacao Champalimaud tem por ob-
jectivo investigar as bases neurais do comportamento. Os mecanismos
cerebrais que medeiam a maioria dos comportamentos normais e pa-
tolodgicos ainda escapam a compreensao humana, por isso a investiga-
¢io bdsica na drea da neurociéncia terd um impacto significativo na
compreensio das funcdes cerebrais, que por sua vez contribuird para a
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Devido a qualidade do projecto e do
trabalho que esta a ser desenvolvido
tém sido recrutados alguns dos me-
lhores cientistas de alto nivel

compreensao e possivel tratamento de doen-
cas neurologicas e psiquidtricas. Coordenado
por Zachary Mainen, o programa conta ji
em 2010, com sete grupos de investigacao e
com um total de cerca de 100 investigadores.
O processo de recrutamento destes investi-
gadores foi e continua a ser exaustivo, tém
que ser os melhores dos melhores e provar
o seu valor. Para tal, os candidatos seleccio-
nados sdo convidados para uma entrevista e
uma palestra, aberta a todos os membros do
Centro de Investigacio, sobre seu trabalho.
Essa mesma palestra poderd ser seguida de
uma sessao de esclarecimento sobre o pro-
jecto de pesquisa apresentado, e a sua con-



“A capacidade de ajustamento
a novos ambientes de trabalho,
bem como o dinamismo sdo
valorizados positivamente”’
[Zachary Mainen]

tratacio dependerd do seu desempenho nes-
tas duas situacdes de avaliacao. “Uma parte
importante do processo de selec¢ao consiste
em avaliar o nivel de inteligéncia cultural re-
velado pela interaccdo social e profissional
com outros investigadores do Centro, bem
como as habilidades sociais que serdo rele-
vantes para o trabalho”, refere Zachary Mai-
nen, em entrevista a Pessoal.

O coordenador acrescenta ainda que o Centro
de Investigacio Champalimaud tem um am-
biente multicultural, “mais de um terco das
pessoas que aqui trabalham sio de diferen-
tes nacionalidades, temos colaboradores de 15
paises distintos, por isso mesmo, a capacidade
de ajustamento a novos ambientes de traba-
lho, bem como o dinamismo, sio valorizados
positivamente. Resiliéncia, mente aberta, a
capacidade de trabalhar de forma indepen-
dente e de assumir riscos sao também carac-
teristicas muito procuradas na nossa procura
pelos investigadores mais competentes”.

O dinheiro é como em qualquer outra irea,
um factor relevante. Mas para esta equipa,
mais importante do que dinheiro é o ambien-
te de trabalho. Boas instalacdes e equipamen-
tos disponiveis sao também muito importan-
tes para se ser capaz de recrutar os melhores
cientistas quando competindo com outros
centros internacionais de pesquisa. Zachary
Mainen faz questdo de referir que “a localiza-
cdo do Centro de Investigacio da Fundacio
Champalimaud, junto ao rio, numa uma bela
cidade como € Lisboa, também contribui para
tornar a oportunidade de trabalhar connosco
muito atractiva”.

O Centro de Investigacio da Fundaciao
Champalimaud dispde de excelentes condi-
¢Bes e das mais modernas tecnologias para
investigacio biomédica, bem como das in-
fra-estruturas necessirias ao ensino pos-gra-
duado e a programas de mestrado e de dou-
toramento. Da ligacio intima entre cientistas
e médicos, entre investigacao e tratamento,
nasce mais rapidamente a resposta para os
problemas que afligem as pessoas. Este serd
o primeiro Centro mundial dedicado exclu-
sivamente a investigacdo, prevencio e trata-
mento de metastases, e serd aberto ao publi-
co para ser usado por todos.
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Legislacio RH

(Emprego, Formacao, Trabalho e Seguranca Social)

por: Gabinete Juridico-Laboral da APG. Disponivel para os associados em www.apg.pt (e-mail: global@apg.pt)

PORTUGAL

DIARIO DA REPUBLICA — | SERIE

Portaria n.° 994/2010, D.R. n.° 190, Série | de 2010-09-29
Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social
Determina a validade dos certificados de aptiddo pedago-
gica de formador, emitidos ao abrigo do Decreto Regula-
mentar n.° 66/94, de 18 de Novembro.

Portaria n.° 886/2010, D.R. n.° 177, Série | de 2010-09-10
Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social
Segunda alteracdo do Regulamento dos estdgios no
ambito do INOV-SOCIAL, aprovado pela Portaria n.°
154/2010, de || de Margo.

Portaria n.° 851/2010, D.R. n.° 173, Série | de 2010-09-06
Ministérios do Trabalho e da Solidariedade Social e da
Educagdo

Regula o sistema de certificacdo de entidades formado-
ras previsto no n.° 2 do artigo 16.° do Decreto-Lei n.°
396/2007, de 31 de Dezembro.

PessoalNovembro2010

Lein.?34/2010, D.R. n.° |71, Série | de 2010-09-02
Assembleia da Republica

Altera o regime de vinculagdo, de carreiras e de re-
muneracdes dos trabalhadores que exercem fungdes
publicas, no capitulo referente as garantias de impar-
cialidade (terceira alteragdo a Lei n.° 12-A/2008, de 27
de Fevereiro).

DIARIO DA REPUBLICA — Il SERIE

Nao foi publicada legislacdo nesta area.

UNIAO EUROPEIA

Regulamento (UE) n.° 822/2010 da Comissdo, de 17 de
Setembro de 2010, que altera o Regulamento (CE) n.°
198/2006, que aplica o Regulamento (CE) n.o 1552/2005
do Parlamento Europeu e do Conselho relativo as esta-
tisticas da formagdo profissional nas empresas, no que diz

respeito a recolha de dados e aos requisitos em matéria

de amostragem, precisdo e qualidade. (JOUE L 246 de
2010-09-18).
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ANALISE JURIDICA
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ADNOGADDS

Regime fiscal dos
seguros de grupo
vida e de saude

Maria da Graga Martins, Advogada do Departamento Fiscal

s seguros de vida

Pelo seu objecto, os seguros de vida dividem-
se entre seguros de previdéncia e seguros de
poupanga.
1) Os seguros de vida de previdéncia
A empresa celebra um contrato de duragdo anual renovavel,
destinado a garantir o pagamento de um capital por falecimento
dos seus trabalhadores ou por invalidez permanente, cuja defini-
¢do contratual pode ser mais ou menos abrangente. Estes con-
tratos apenas abrangem os trabalhadores enquanto os mesmos
mantiverem um vinculo com a entidade empregadora.
2) Os seguros de vida com componente de poupanca
a) Estes contratos visam a garantir principalmente um comple-
mento de reforma para os trabalhadores abrangidos e, através
de instrumento de regulamentagédo colectiva de trabalho, podem
assumir objectivos distintos:
* Se a empresa pretender fidelizar os seus trabalhadores, o con-
trato apenas garante um capital aos trabalhadores que perten-
¢am aos seus quadros na data em que os mesmos adquiram o
direito ao recebimento do beneficio. Em caso de desvinculagdo
do trabalhador antes desta data, o trabalhador perde o direito
aos beneficios da apdlice de grupo.
* Se o contrato de seguro conferir aos trabalhadores direitos
adquiridos, o contrato celebrado pela empresa garante um com-
plemento de reforma, cujo montante dependera dos prémios
pagos respeitantes a cada colaborador.
b) Estes contratos podem assumir modalidades diferentes:
* Contratos de contribuicdes definidas: a contribuicdo, ou seja o
prémio pago pela entidade patronal, é predefinida, correspon-
dendo, por exemplo, a uma percentagem da remuneragdo dos

Os seguros de saide podem

abranger o pagamento de prestacoes
convencionadas, indemnizatoérias

ou de ambas e, em regra, apenas
beneficiam os trabalhadores enquanto
mantiverem o vinculo laboral
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Frangoise Xisto, Advogada do Departamento de Direito Laboral

colaboradores da empresa. S3o os seguros mais frequentes.

* Contratos de objectivo definido: os prémios sdo calculados em
fungdo do montante pretendido em determinado momento.
Caso este montante ndo for atingido na data em que o beneficio
é devido, a empresa deverd liquidar um prémio complementar.
¢) De salientar; ainda, que o contrato de seguro de vida de grupo
pode ser celebrado sob a forma de um PPR.

Os seguros de saude

Os seguros de satiide podem abranger o pagamento de presta-
¢des convencionadas, indemnizatorias ou ambas. Os seguros de
salide, em regra, apenas beneficiam aos trabalhadores enquanto
mantiverem o vinculo laboral com a entidade empregadora.

Il Regime fiscal dos seguros de grupo de vida e satide
O tratamento fiscal dos prémios pagos e rendimentos gerados
no ambito dos seguros de grupo de vida e satide subscritos pelas
empresas a favor dos seus trabalhadores apresenta algumas par-
ticularidades que importa destacar.

A. Imposto sobre o rendimento das pessoas singulares (IRS)
|.Deducdo dos prémios de seguro

a) Seguros de Vida

B Principio da dedugdo a colecta — Sdo dedutiveis a colecta de
IRS em 25% os prémios de seguros de vida que garantam exclu-
sivamente os riscos de morte, invalidez ou reforma por velhice,
neste Ultimo caso desde que o beneficio seja garantido, apds os
55 anos de idade, e cinco de duragdo do contrato, relativos ao
trabalhador ou aos seus dependentes, pagos pela empresa, des-
de que, neste caso, tenham sido comprovadamente tributados
como rendimento do sujeito passivo, com o limite €65,00 para
0s sujeitos passivos ndo casados ou separados judicialmente de
pessoas e bens e €130,00 para sujeitos passivos casados e ndo
separados judicialmente de pessoas e bens.

B Prémios pagos pela entidade empregadora — Os prémios de
seguros de vida contratados pelas empresas a favor do traba-
lhador séo considerados remuneragées para efeitos de Imposto
sobre o Rendimento das Pessoas Singulares (IRS) se (i) o contra-



O contrato de seguro de grupo co-
bre riscos de um conjunto de pessoas
ligadas ao tomador do seguro por um

vinculo que ndo seja o de segurar

to conferir ao trabalhador direitos adquiridos e individualizados
- aqueles cujo exercicio ndo depende da manutengédo do vinculo
laboral e se (i), nos casos em que o contrato ndo confira direitos
adquiridos e individualizados aos trabalhadores, a disponibilidade
dos prémios for objecto de antecipagdo.

No entanto, ainda que considerados como remuneragdes por
conferir aos trabalhadores direitos adquiridos e individualizados,
os prémios pagos estdo isentos de IRS quando o contrato de
seguro garante exclusivamente o beneficio de reforma, comple-
mento de reforma, invalidez ou sobrevivéncia, desde que sejam
observadas as condi¢des a), b), d), e) e f) estipuladas no artigo
43° do Codigo do IRC referente as realizagdes de utilidade social
(cf. pardgrafo B infra). A inobservancia de qualquer uma destas
condi¢bes acarreta para o trabalhador beneficiado a perda da
isen¢do e o dever de englobamento dos prémios pagos nos ren-
dimentos da categoria A, acrescidos de 0%, por cada ano - ou
fracgdo - decorrido desde a data em que as respectivas contri-

buicdes tiverem sido efectuadas.

b) Seguros de Satde.

M Principio da dedugdo & colecta — Sdo dedutiveis a colecta de
IRS 30% dos prémios de seguros que cubram exclusivamente os
riscos de salde, relativamente ao trabalhador ou aos seus de-
pendentes, pagos pela empresa, desde que, neste caso, tenham
sido comprovadamente tributados como rendimento do sujeito
passivo, com o limite €85,00 para os sujeitos passivos ndo ca-
sados ou separados judicialmente de pessoas e bens e €170,00
para sujeitos passivos casados e ndo separados judicialmente de
pessoas e bens. Por cada dependente a seu cargo, os limites
elevam-se em € 43.

B Prémios pagos pela entidade empregadora — Os prémios pa-
gos no dmbito de seguros de satide ndo sdo qualificados como
rendimentos do trabalho dependente, atendendo a auséncia de
norma especifica de incidéncia no Cédigo do Imposto sobre o
Rendimentos das Pessoas Singulares (IRS). Portanto, em regra,
apenas haverd lugar a dedugdo a colecta em sede de IRS, quando
o contrato de seguro de grupo for parcialmente contributivo, ou
seja quando parte do prémio for pago pelo trabalhador.

c) Planos de Poupanga Reforma de Empresa (PPR)

Uma vez que as entidades empregadoras podem igualmente
subscrever planos de poupanga reforma sob a forma de seguros
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de grupo de vida, com direitos adquiridos, a favor dos seus traba-
Ihadores, destaca-se em termos sucintos o regime fiscal aplicavel
as importancias pagas nesse ambito.

B Principio da dedugdo a colecta — Deduzem-se 20% das im-
portancias aplicadas, por sujeito passivo ndo casado ou por cada
um dos coénjuges ndo separados judicialmente, até os limites de
€ 400 — Pessoas com idade inferior a 35 anos, de € 350 — Pes-
soas entre 35 e 50 anos e € 300 — Pessoas com idade superior a
50 anos. De referir ainda que os prémios pagos apds a passagem
a reforma, deixam de beneficiar do regime. Os beneficios estdo
condicionados a permanéncia do capital investido por um prazo
minimo de 5 anos (excepto em caso de morte). Em caso de
incumprimento das condi¢des de reembolso dos valores aplica-
dos, as importancias eventualmente deduzidas a colecta deverdo
ser acrescidas a colecta do IRS do ano em que o reembolso
ocorra, agravadas em | 0% por cada ano - ou fracgdo - decorrido.
B Prémios pagos pela entidade empregadora — Aplicam-se as
mesmas regras que para os seguros de vida que conferem aos
trabalhadores direitos adquiridos.

2. Tributagdo dos rendimentos gerados pelos contra-
tos de seguros

a) Seguros de Vida

aa) Seguros conferindo direitos adquiridos

B Pagamento em capital — Nos seguros de vida, os rendimentos
determinados pela diferenga positiva entre os montantes recebi-
dos e os respectivos prémios pagos ou investidos correspondem
a rendimentos de capitais (categoria E). A tributagdo dos ren-
dimentos (a taxa de retengdo de 21,5%), quando o montante
dos prémios pagos na primeira metade da vigéncia do contrato
representem 35% da totalidade daqueles, ird depender do mo-
mento do pagamento dos prémios e do tempo decorrido entre
a data de inicio do contrato e a da atribuigdo dos rendimentos:
Se o contrato durar mais de 8 anos: a tributagdo incide sobre
2/5 dos rendimentos; Se o contrato durar entre mais de 5 anos
e até 8 anos: a tributagdo incide sobre 4/5 dos rendimentos; Se
a dura¢do do contrato for inferior a 5 anos: a tributagdo incidird
sobre a totalidade.

B Pagamento sob a forma de renda — Se o pagamento se efectu-
ar sob a forma de renda, a sujeicdo segue o regime aplicavel aos
rendimentos de pensdes (categoria H), designadamente quanto
as tabelas de retengdo na fonte. Ao valor da renda, deduzir-se-&
a parte correspondente ao reembolso do capital.

Os capitais pagos por morte ou invalidez da Pessoa Segura ndo
estdo sujeitos a IRS.

ab) Seguros ndo conferindo direitos adquiridos

Relativamente aos seguros que ndo confiram direitos adquiridos
ou que, conferindo apenas direito a pagamento apds passagem
a reforma mas cujos prémios ndo foram sujeitos a IRS (categoria
A), havera que distinguir a natureza dos rendimentos para efeitos
de tributagdo:

(i) Recebimento em capital: o valor dos prémios é tributa-
do como categoria A (isengdo de 1/3 dos prémios, limitada a
€11704,70); o valor capitalizado (diferenca entre os prémios
pagos e o capital no vencimento) é tributado como categoria E;
(i) Recebimento de rendas: os valores serdo sujeitos como cate-
goria H na sua totalidade.
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As empresas podem garantir aos seus
colaboradores um conjunto de benefi-
cios sociais, nomeadamente mediante
a celebragdo de contratos de seguro de
grupo de vida e de satde

b) Seguros de saude

Né&o se verifica tributagdo relativamente aos seguros de satide.
(versupra§ A, |, alinea b).

c) PPR

As importancias pagas, mesmo no caso de reembolso por mor-
te, ficam sujeitas a trbutagdo.

S&o tratadas como rendimentos de pensGes se auferidas sob a
forma de rendas. Se revestirem a natureza de rendimentos de
capitais, observam-se as regras acima indicadas.

Em caso de pagamento sob a forma de capital, aplicam-se as
regras dos rendimentos de capitais (categoria E) com algumas
condi¢Bes especificas: a matéria colectavel & constituida por 2/5
do rendimento (ou seja da diferenca entre os prémios pagos
e o capital devido no vencimento); a tributagdo é auténoma e
efectuada a taxa de 20%.

B. Imposto sobre o rendimento das pessoas colectivas (IRC)
Os gastos incorridos com os seguros de vida e de salide com-
provadamente indispensaveis para a realizagdo dos rendimentos
sujeitos a imposto ou para a manutengdo da fonte produtora,
sdo dedutiveis para efeitos fiscais. Para a entidade empregado-
ra, os prémios dos contratos de seguros de vida celebrados a
favor dos seus trabalhadores sdo considerados como gastos do
exercicio se forem em simultineo rendimentos de trabalho de-
pendente. Sdo também dedutiveis os gastos do respectivo pe-
rfodo de tributagdo, até ao limite de 15% das despesas com o
pessoal escrituradas a titulo de contratos de seguros de doenca
e de seguros de vida, que garantam, exclusivamente o beneficio
da reforma, pré-reforma, complemento de reforma, beneficios
de salide pds-emprego, invalidez ou sobrevivéncia a favor dos
trabalhadores da empresa, desde que se verifiquem, cumulativa-
mente, as condi¢des previstas no artigo 43° do Cddigo do IRC.
Aquele limite é elevado para 25%, se os trabalhadores ndo tive-
rem direito a pensdes da seguranga social.

Sempre que os seguros garantirem exclusivamente riscos de
morte ou invalidez, ndo sdo exigidas as condi¢des mencionadas
nas alineas (d) e (e) do referido artigo 43° do Cédigo do IRC.
No caso de incumprimento das condi¢des referidas supra (ex-
cepto as mencionadas nas alineas c) e g) do artigo 43° do Codi-
go do IRC, ao valor do IRC liquidado deve ser adicionado o IRC
devido e correspondente aos prémios considerados como gasto
em cada um dos perfodos de tributagdo anteriores, agravado
de uma importancia que resufta da aplicagdo ao IRC correspon-
dente a cada um daqueles perfodos de tributagdo do produto
de 10% pelo nimero de anos decorridos desde a data em que
cada um daqueles prémios e contribuicdes foram considerados

como gastos. B

Nota: O enquadramento fiscal acima descrito ird previsivelmente sofrer
alteragdes em fungdo da aprovagdo do OE para 201 1.
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DAVE MORGAN 2010

“LIDERAR PESSOAS E ORGANIZACOES
NA ERA DA INCERTEZA”

Vivemos tempos de poucas cerfezas e muitas possibilidades, em que competira
aos lideres, a mobilizagdo criativa do potencial dos individuos, capaz de transformar
dificuldades em oportunidades e, com isso, construir sucesso.

Construindo sucesso em tempos de crise:
respostas para além do ébvio

Oradores:

Samuel Antunes - Managing Partner da Dave Morgan

Jaime Ferreira da Silva - Managing Partner da Dave Morgan
Francisco Carvalho Martins - CEO da Portugdlia Restauracdo SA
Pedro Jorddo - Director Geral da Portugdlia Restauracao SA

® Atavismos culturais portugueses - uma narrativa subliminar.

@® Transformar ameacas em oporfunidades - o papel da criatividade.
® \/olatilidade dos mercados e inovagdo - lugar a ousadia.

® Sucesso em portugués - Portugdlia Restauragcdo SA.

Data: 22 de Novembro de 2010 as 16h
Local: Hotel Real Palacio | Rua Tomas Ribeiro, 115
1050-228 | Lisboa - Portugal

Organizag@o e inscricoes - Entrada livre
sujeita a inscrica@o prévia através de:
Fax: 213014128| Email: davemorgan@davemorgansearch.com
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Happy Conference

yn Heward, Directora de Criacio do Cirque du Soleil

e antiga Presidente e CEO da Divisao de Contetdos
Criativos da mesma instituicio, protagonizou, no Teatro
Tivoli, em Lisboa, a segunda edi¢ao da Happy Conference.
Uma iniciativa da Win World e da Terra dos Sonhos, que
este ano demonstrou como a criatividade e a inovacio sio
factores determinantes para o sucesso em todas as areas
da nossa vida.
Dirigida a lideres e empresarios nacionais, directores de
recursos humanos, responsaveis de comunicacio e marke-
ting, criativos, gestores e comerciais, sob o tema “Boosting
Creativity and Innovation in Organizations”, a conferéncia
de Lyn Heward surpreendeu e envolveu todos os parti-
cipantes através de uma intervencio inesquecivel, que
remeteu para o poder da imaginacio individual como
motor de desenvolvimento, potenciando a capacidade de
inovar e de vencer novos desafios.
A revista Pessoal, a RHtv e o site RHOnline foram media
partners deste evento. 3

“Trata a Vida Por Tu Gal”

evar aos portugueses uma mensagem de confianca e

motivacio, desafiando-os a perceber que cada um pode
efectivamente mudar a sua vida e contribuir para um Por-
tugal melhor foi o grande objectivo de “Trata a Vida Por Tu
Gal”, um espectiaculo de desenvolvimento pessoal que reu-
niu cerca de 10 mil portugueses - em nome de 10 milhoes -,
no dia 10.10.10, no Pavilhido Atlantico, em Lisboa.
Foi um especticulo inédito, nascido da convic¢iao de que
ao juntar a dang¢a, a musica, o teatro e a performance com
mensagens que visam a autoconfianca, a pré-actividade,
a partilha, a criatividade e a tolerincia, € possivel cons-
ciencializar os portugueses e desafid-los a procurar novos

PessoalNovembro2010

niveis de exceléncia, nas suas vidas e para o seu pais.

A ideia de levar um ‘especticulo de desenvolvimento
pessoal’ ao Pavilhao Atlantico, e assim implicar milhares
de portugueses na mudanca, nasceu da experiéncia de
Daniel Sa Nogueira, um reconhecido orador, formador e
coacher, fundador da We Create, que ha ja 15 anos leva
estas mesmas mensagens a dezenas de empresas e orga-
nizacées, por toda a Europa, ajudando-as a transformar o
seu potencial em resultados.

“H4 mais de uma década, que conduzimos palestras e cur-
sos em varios paises, motivando pessoas € empresas a de-
finir objectivos e a tracar um percurso vidvel para os atin-
gir. Acredito que temos contetdos poderosissimos, que
nio estdo normalmente acessiveis a todos mas que, pela
sua relevincia, tém de ser levados a todos os portugueses.
Esta é melhor forma de o fazer e, porque vivemos num
contexto em que os portugueses estio mais descontentes,
menos confiantes, meio anestesiados com a crise, nao po-
deria haver melhor momento para o concretizar”, refere o
mentor do “Trata a Vida Por Tu Gal”. __P

Textos por Catia Pereira

fotos Happy Conference, Frontpage
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de Formacao

CONGRESSO INTERNACIONAL

OS DESAFIOS E TENDENCIAS DA FORMACAO
NAS ORGANIZACOES COM FUTURO

LISBOA, 23 e 24 de Novembro de 2010
Hotel Sana Lisboa

EXTRACTO DO PROGRAMA

Formacao Informal — Novidades Legais
Ferramentas Personalizadas de Formacao
Coaching - Outsourcing - Lideranca - Pilulas Formativas Multimédia
Melhores Praticas - Retorno de Investimento em Formacao (ROI)
Formacao 2.0 - Gestao de Projectos

PAINEL DE ESPECIALISTAS
APG - e-Learning Agency — AEFOL (Associacao de e-Learning e Formagao
Online - Espanha) - Vieira de Almeida & Associados
Performance Consultants International - Correios de Portugal (CTT)
Hemsley Fraser (Reino Unido) - Mercedes-Benz Portugal, SA
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LIVROS | ESPECTACULOS

o

IRQUE DU SOLEIL

ASUA DA CIIATIVIDADE

02

O ECONOMISTA ACIDENTAL

NIETZSCHE

PARA STRESSADCYS

A,

DESCUBRA
0 MILIONARIO
QUE HA EM SI

PEDRO QUEIRDGEA CARRILHD
COMD MULTIPLICAR AS SUAS
FOMNTES DE RENDIMENTO

_

2

0 1A CHAMA DA CRIATIVIDADE
A criatividade e a inovagdo sdo amplamente reco-
nhecidas como sendo essenciais ao sucesso nos
negdcios, € em tantas outras facetas das nossas
vidas. Neste livro, a ex-presidente de Contetido
Criativo, Lyn Heward, convida os leitores a entrar
no mundo e nas ideias do Cirque du Soleil por
meio da histénia de um homem comum que pro-
cura um sentido no seu trabalho e na sua vida.
Uma histéria inspiradora que esclarece que ndo ha
uma férmula para o sucesso criativo.

Imagens & Letras, 158 pp

02 O ECONOMISTA ACIDENTAL
Somos todos economistas acidentais: hoje toda

a gente negoceia empréstimos, transfere dividas
de um banco para o outro, tem varios cartdes de
crédito e de débito, compra carros e vende casas.
Este livro possui conselhos Uteis, ndo sé pelas cen-
suras sobre o estado da economia portuguesa e a
forma de detectar as armadilhas do dia-a-dia, mas,
sobretudo, pelo humor acutilante e invulgar com
que sdo tratados os temas sérios.

Babel, 128 pp

03 NIETZSCHE PARA STRESSADOS

Este livro retine 99 méaximas do génio alemdo e
revela a sua aplicagdo pratica em todos os contex-
tos e situagdes do quotidiano. Poderd encontrar
uma verdadeira fonte de suplementos vitamini-
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cos para a alma, que poderdo ajudar o leitor a
reencontrar a energia € o0 optimismo sempre que
precisar.

Pergaminho, 123 pp

04 DESCUBRA O MILIONARIO QUE HA EM S|
Depois do best-seller ‘O Seu Primeiro Milhao',
chega o guia definitivo para quem quer enrique-
cer. Pedro Queiroga Carrilho mostra essa receita,
que ja foi testada com sucesso por muitos milio-
narios: diversificar as fontes de rendimento. Se se-
guir o plano que este livro apresenta, aos poucos
comegara a desenhar o seu proprio mapa para a
riqueza.

Lua de Papel, 191 pp



0l CADERNETA DE CROMOS AO VIVO
Da autoria de Nuno Markl, € uma rubrica radiofé-

nica de humor, que recorda os melhores momen-

tos, recordacdes e produtos dos anos 70 e 80. Ja

destacaram produtos como o gelado Fizz Limao, o

computador Spectrum, e até personagens miticas
como o Rambo.

|5 de Novembro, 21H30

Coliseu dos Recreios

02 KATIA GUERREIRO E CONVIDADOS — 10°
ANIVERSARIO
A celebrar 10 anos de uma carreira, pela primeira

vez a solo no Coliseu dos Recreios. Uma década

=hl .'.;'L

memoravel, levando o Fado a novas plateias um

pouco por todo o mundo, e que cuminou com a

atribuicdo do prémio “Melhor Intérprete de Fado -
2010" pela Fundagdo Amalia Rodrigues.

|3 de Novembro, 21h30

Coliseu dos Recreios

03 LAGO DOS CISNES NO GELO

Uma versdo no gelo, do bailado classico de Tchai-
kovsky, que continua a encantar geragdes. Este es-
pectaculo retine alguns dos melhores patinadores
de gelo do mundo, como é o caso da dupla me-
dalha de ouro nas Olimpiadas de Invemo Evgeny
Platov e Albena Denkova. A direccdo artistica é de

7,077

“Tony Mercer, um dos maiores criadores de teatro
contemporaneo no gelo.

16 .a 21 de Novembro, 21h30

Coliseu do Porto

04 RUI VELOSO 30 ANOS
Ao celebrar 30 anos de carreira, Rui Veloso, pro-

mete brindar e apresentar os seus grandes éxitos,
desde dos classicos aos temas mais recentes. As
suas cangdes atravessam geracdes, fazem historia e
contnibuem inevitavelmente para histérias de vida.

| 3 Novembro, 22h30
Pavilhdo Multiusos Guimardes
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Nottinghamshire ,

Na senda de
Robin Hood

texto e fotos: Fernando Borges

Desde hd mais de 600 anos que se
contam e recontam histérias sobre
Robin Hood, um herdi tornado lenda
e sempre retratado como um foragido
sem medo, chefiando o seu bando de
alegres e aventureiros companheiros
contra a tirania do Rei Jodo e do Xerife
de Nottingham. Em todas as historias
que se contam, a floresta desempenha
um papel crucial, como esconderijo de
Robin e dos seus seguidores e como
simbolo do dominio real sobre a terra.

6 O PessoalNovembro20 0

rimeiro, chega-se ao aeropor-
to de Heathrow, em Londres.
Depois, apanha-se o metro
até King’s Cross St. Pancras,
na linha Picadilly, e ai sentamo-nos con-
fortavelmente no comboio que nos
leva até a terra de Robin dos Bosques,
Nottingham. Cidade vizinha do famoso
bosque de carvalhos de Sherwood, cida-
de que vive a sombra dessa figura sem
existéncia comprovada, completamente
mergulhada na era medieval e que des-
de hi décadas preenche o imaginario de
geragtes. E tudo em Nottingham esta
povoado de sinais que nos lembram a
sua suposta vida. Ruas, bares e curiosida-
des ligadas a esta lenda que ultrapassou
fronteiras e que nos € contada no Tales
of Robin Hood, um museu totalmente
dedicado a sua historia.

Mas lenda ou ficcio, e porque nio rea-
lidade, certo € que esta figura tem a sua




estatua em bronze na entrada do cas-

telo, ajudando a projectar e eternizar a
histéria do ladrao fidalgo que roubava
0s ricos para dar aos pobres, o defensor
de principios e causas nobres, uma his-
téria que atravessou séculos em baladas
populares cheias de romantismo. E para
ainda aumentar e vivificar essa lenda
ou realidade, ainda existe um xerife de
Nottingham, o eterno arqui-inimigo de
Robin Hood, todos os anos eleito pelo
povo da cidade e que vestido a rigor re-
cebe quem visita a cidade e o castelo no
seu gabinete, uma sala secular intra-mu-
ralhas, um castelo mandado construir
no séc. XVI por Guilherme, o Conquis-
tador, sendo ele quem conduz os visi-
tantes numa visita guiada que abrange a
cidade histérica e a actual.

Perto daqui, recuando 800 anos na his-
toria e para recuperar forcas, entramos
no mais famoso e antigo albergue de In-

glaterra, o Ye Olde Trip Jerusalém, local
que servia de repouso aos cruzados a
caminho da Terra Santa.

E chegamos ao centro desta Nottin-
gham, a The Old Market Square, uma
das maiores pracas de Inglaterra, de
onde partem ruas largas marcadas por
edificios modernos, luxuosos restauran-
tes e galerias invadidas de cor, moda e
design, a grande praca que é ponto de
encontro de gentes e onde se realiza a
famosa Goose Fair, ou feira dos gansos,
uma praca que também guarda outros
espacos emblemdticos da cidade, bares
e pubs, alguns com producio propria
de cerveja, um outro motivo de interes-
se para uma viagem até terra de Robin
dos Bosques.

Mas é sem duavida Robin Hood, esse
lendario arqueiro e herdi, a razio prin-
cipal para uma visita e descoberta desta
regiio de Inglaterra, onde cada recanto
nos proporciona uma viagem na histé-
ria. Quem quer que Robin Hood tenha
sido, o seu legado eterno inspirou uma
rica tradicio de arte, literatura e cinema,
que celebra o triunfo do bem sobre o
mal e da justica sobre a ganancia, um le-
gado a merecer a descoberta e encontro
pelos lugares que ajudaram a dar vida
a uma das mais miticas personagens
transformadas em eterna lenda. Lugares
como a Floresta de Sherwood, outrora
parte de uma coutada real e onde se diz
que Robin viveu, a floresta do “Grande
Carvalho”, a mais velha arvore viva da
floresta e que, segundo alguns, o escon-
derijo de Robin, um lugar cortado por
muitas pistas para tranquilos passeios a
pé e de bicicleta.

Mas também aqui, nesta mitica floresta e
em outras que envolvem todo o conda-
do e a regido de Lake District, aprende-
se a saber sobreviver na floresta e a ad-
quirir aptides, como acender um fogo,
construir um abrigo ou a procurar ali-
mentos da natureza, a subir as arvores,
a passear-se entre elas equilibrando-se
em cabos, a fazer tiro ao arco entre as
sombras dos carvalhos de Sherwood..
E também dar vida as suas fantasias de
morar no topo de uma arvore, visitando
o migico restaurante Treehouse no Jar-
dim de Alnwick, onde podera saborear
os produtos locais neste local encantado,
suspenso acima do solo, numa das maio-
res casas do mundo construidas na copa
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de uma 4rvore ou, como fazia Robin
Hood e os seus companheiros, percor-
rer estes lugares encantados e cheios de
magia montado no dorso de um cavalo.
Lugares que também lhe proporcio-
nam viver como um rei, visitar os seus
castelos e participar em sumptuosos
banquetes medievais, como os que sio
organizados no Castelo de Peckforton,
no Cheshire, no Castelo de St Briavels ,
em Gloucestershire, que data do século
X1, em Nottingham, onde pode revi-
ver seculares banquetes nas Galerias da
Justica, cendrios cheios de histéria por
onde passam cavaleiros, menestréis e
dancarinas. Castelos espectacularmente
situados, como os que se encontram em
Virginia Water, no Surrey, carregados
de historia, castelos que sao magnifi-
cos testemunhos do passado sangrento,
romantico e fascinante da Gra-Breta-
nha, um Surrey que também esconde
Hampton, a propriedade onde foram
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filmadas a maior parte das cenas da al-
deia, envolta por uma lindissima mata
de velhos carvalhos.

E n3o admira que Ridley Scott tenha
escolhido Virginia Water para cenas de
Robin Hood, um lugar situado a poucos
quilébmetros de Londres, que faz parte
do Grande Parque, abrangendo cerca
de 400 hectares de luxuriantes jardins,
lagos e matas. O Grande Parque aparece
registado em documentos saxdes como
uma floresta de caca usada por monar-
cas e fidalgos proxima da residéncia de
Windsor e foi evoluindo, ao longo dos
séculos, sob o patrocinio de reis e rai-
nhas. Um lugar que convida a um des-
canso no jardim ornamental Savill, a ser
explorado ao longo da margem norte
de Virginia Water, com a sua mata flori-
da e arbustos exaticos.

Experiéncias a serem vividas especial-
mente em familia, percorrendo os pas-
sos e aventuras de Robin Hood e que
nos levam também a Lincoln, a uns 60
quilémetros de Nottingham, lugar que
foi um centro téxtil medieval e onde
se fabricavam as famosas roupas de
Verde Lincoln que Robin vestia, com
a sua magnifica catedral medieval que
se honra de ter o mais antigo poema
existente sobre Robin Hood. Passos que
também nos levam ao encontro das pe-
gadas de Russell Crowe, Cate Blanchett,
Max von Sydow e da equipa de filma-
gem de Robin Hood, em Dovedale, no
Derbyshire, lugar onde foi filmada uma
tumultuosa cena de batalha, nos Thorpe
Pastures, uma das mais belas regites do
Peak District, mais um lugar fantastico
para caminhar, montar a cavalo, andar
de bicicleta ou para fazer escalada. Um
conjunto de lugares e espacos que nos
envolvem numa 4durea de misticismo,
lendas, fantasia e histéria, um lugar onde
a propria floresta exala sonhos, ndo fos-
se ela o reftgio de uma lenda feita de re-
alidades e fantasias, Robin Hood. ____[3

Morada: Campo Grande, n® 220 B

1700-094 Lisboa - Portugal

Tel: +351 21 781 7470 Fax: +351 21 781 7479
E-mail: travel@across.pt

www.viagenstempo.pt
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POS-GRADUACAQ EM
PLANEAMENTO E GESTAO ADMINISTRATIVA DE RECURSOS HUMANOS

Data de inicio: Novembro
Duragdo: 192 Horas

Objectivos

Esta Pas-Graduaco visa aprofundar e alargar os conhecimentos no
dominio da gestdo de recursos humanos, assegurando o desenvolvi-
mento de competéncias criticas em dreas geralmente omissas na
formacgdo académica de base dos profissionais de recursos humanas,
como sejam o planeamento, controlo e administracdo de pessoal,
politicas e modelos de compensacao e beneficios e o respectivo
enquadramento fiscal e de seguranca social, assim como os sistemas
de informagdo e aplicagdes de suporte ao negocio. O curso é vocacio-
nado essencialmente para o saber fazer, privilegiando-se o desen-
volvimento de competéncias técnicas e instrumentais em detrimento
de abordagens de natureza mais tedrica ou de investigacao.

Dportunidades

Areas administrativas da gest3o de recursos humanos, dreas técnicas
de remuneragoes, compensagao e beneficios, dreas de planeamento,
controlo e gestdo de informagdo da fungdo de recursos humanos.
Areas de consultoria e auditoria em gestdo de recursos humanos,

Plano Curricular

Area de Competéncia Geral: Introdugdo 4 Gestdo Estratégica de
Recursos Humanos | Semindrios.

Area de Competéncia de Planeamento, Controlo e Administracio
de Recursos Humanos: Planeamento. Orcamentacdo e Contralo de
Cestao de Recursos Humanos | Métricas, Indicadores e Auditoria de
Recursos Humanos.

Area de Competéncia de Modelos de Compensagao e Beneficios:
Arquitecturas Funcionais e Sistemas de Remuneracao Fixa | Sistemas
de Remuneragdo Variavel e de Beneficios | Seguranca Sacial e Fiscali-
dade aplicadas s Remuneracdes e Beneficios.

Area de Competéncia de Sistemas de Informacdo e Aplicacdes de
suporte ao negocio: Sistemas de Cadastro e Processamento Salarial |
Sistermas Aplicacionais de suporte e de desenvolvimento de RH.

Coordenacao

Dra. Isabel Mogo (ISLA-Lisboal | Dr. Miguel Faro Viana (APG]

Corpo Docente

Albertino Santos Duarte | Isabel Heitor | Isabel Mogo | Ivo Dias |
Manuel Martins | Miguel Faro Viana | Nuno Abreu | Nuno Alonsa |
Paula Cruz

Parceria entre ISLA-Lisboa e APG

P
isLa| APG
LISBOA o

DS RECURHIS BIMLANE

Para mais informiagoes contacte « CEFA - Centro de Formagdo Avancada - Tel: 210309500 - Fax: 210309917 - Emall: cefa@ilx.isla.pt



O PRINCIPIO COMECA NO FIM
S

Entre a saudade
e a descoberta

Jorge Marques, Talent Manager, jorgesantosmarques@gmail.com

inguém pode estar alheio ao que se estd a
passar no nosso pais, na Europa e no Mundo,
mas pensamos agora em nds de uma forma
egoista. Estamos a assistir ao principio de uma
grande ruptura de quase todos os sistemas, estd a acontecer
tudo o que ndo querfamos que acontecesse e julgavamos im-
possivel acontecer.
O que existe de pior nesta situagdo, na minha opinido, é a falta
de verdade, e que vem sobretudo das elites esclarecidas, por-
que cada uma deles continua apenas a ser a porta-voz de uma
corrente, provavelmente aquela que lhe paga ou alimenta o
ego. Como tenho ouvido tanta gente dizer, ja ndo sabemos em
quem acreditar. Esta € uma crise grave, a crise de confianga nos
sistemas e naqueles em quem deveriamos acreditar. E esta crise
que vai dificultar a sua gestdo e a sua recuperagdo necessaria.
Eduardo Lourengo, um dos nossos melhores pensadores, sem-
pre nos disse que somos um pais de pobres, mas com habitos
de ricos, que vivemos acima das nossas possibilidades e que
andamos sempre preocupados com a imagem. E inspirando-
se em Pessoa, diz que somos demasiado regulares, mais pare-
cemos um exército do que com uma nagdo. Portugal, diz ele,
precisa de um Indisciplinador, porque os que temos tido tém
falhado. Precisamos de alguém que faca tudo ao contrério e
agite individual e colectivamente este pais. O nosso problema é
que acabamos por aceitar a mediocridade, porque ela nos vai
permitindo esse sentido de irresponsabilidade e nos intervalos
sonhamos com herdis, alguém que num golpe magico nos con-
siga tirar deste sufoco, mas a0 mesmo tempo sem sacrificios.
Mas Eduardo Lourengo diz-nos também que somos um povo
trabalhador, que durante séculos fomos um povo morto de tra-
balho. Em contrapartida, a classe historicamente privilegiada é
herdeira de uma tradi¢do guerreira, de ‘ndo trabalho’, e parasita-
ria desse trabalho dos outros. N&o trabalhar foi sempre um sinal
de nobreza, mesmo quando a Europa protestante converte o
trabalho em sinal de eleicdo e o santifica.
Precisamos de reflectir em muita coisa, em muitos erros que
cometemos ao longo do tempo, nos sistemas hierarquizados
que construimos e na imagem de ‘ndo trabalho' que transmiti-
mos. Mas o nosso ADN n&o carrega apenas estas marcas, hou-
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ve tempos em que fizemos de Portugal uma Empresa, e dessa
Empresa os Descobrimentos, houve um momento em que to-
dos acreditaram numa ideia e fixaram um mesmo objectivo. O
que nos fafta agora: a ideia ou o objectivo? Ou ambas as coisas?
A Era Modema comeca em 1498, com a chegada de Vasco da
Gama a India, a primeira globalizacio, e a sociedade do conhe-
cimento também. Mas o comego dessa Era Modema foi uma
aventura da inteligéncia, foi o resultado da imaginagdo de alguém,
aconteceu primeiro como idefa antes de ser concretizada. E isso
que nos estd a faltar, para uma vez mais congregarmos a gente
deste pafs. Mas cuidado, ndo nos enganemos no tipo de inteligén-
cia, falamos de uma inteligéncia criadora e ndo de papagaio.
Precisamos de um Indisciplinador Inteligente, alguém que pense
que ha neste pais muita outra gente inteligente, mesmo pen-
sando de maneira diferente, porque é nessa diferenca que vai
nascer a solugdo. Alguém que ndo pense dentro das regras,
nem dos padrdes estabelecidos, porque ndo se pode inovar
dentro dessas regras. A Nova Era é de criagdo e descoberta,
comega na mente e NO Coragdo, NUM pensamento €, por isso,
precisamos de ganhar o habito de pensar e de sentir por nds
mesmos, e também porque ndo podemos confundir a crise dos
outros com a nossa propria crise. A nossa pobreza actual ndo é
a economia, é a falta de uma ideia que mobilize o pais e todas
as suas forgas vivas.

E curioso que se desenvolvem hoje dois movimentos na Socie-
dade Civil, de sinal diferente, mas ambos muito interessantes e
que deveriam merecer a nossa reflexdo, deveriam ser o pré-
ximo passo para todos os que querem mudar alguma coisa.
Um que quer organizar a Sociedade Civil, quer que ela tenha
opinido, voz, pressione os poderes politicos para ser ouvida, par-
ticipar e ajudar a recuperar este pais. Outro, que faz um apelo
as geragdes activas para que entrem em massa nos partidos
politicos e os transformem por dentro.

Num e noutro caso hd um dedo acusador ao nosso sistema
politico e ao desnorte a que nos conduziram, mas todos so-
mos responsaveis na medida da inteligéncia de cada um, mais
do que por qualquer outra razdo. Sempre foi na Sociedade
Civil que esteve a melhor das inteligéncias, por que ndo se
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