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vamos celebrar mais… as pequenas e as 
grandes conquistas individuais ou coletivas, 
como por exemplo o conseguir atingir um 
objetivo chave, os aniversários e datas im-
portantes dos que nos são queridos, as realiza-
ções, atividades e sucessos dos nossos filhos, 
enfim, tudo aquilo que, sendo fundamental 
para nós porque “dá cor à vida”, hoje sabe-
mos estar ao nosso lado mas que amanhã 
poderá não estar, quer gostemos ou não, e 
então será tarde demais para celebrar. 
vamos partilhar mais… as ideias, as boas 
práticas, aquilo que for mais adequado para 
que a aprendizagem constante se torne uma 
realidade. Por vezes, tenho a sensação de 
que vivemos fechados em casulos, obceca-
dos pelo muito que temos de fazer, esque-
cendo que, particularmente para quem tem 
muito trabalho, uma “lufada de ar fresco” 
pode ser uma inspiração fundamental para 
que o que tem de ser feito o seja ainda me-
lhor.
vamos tornar este novo ano numa opor-
tunidade… para sermos melhores Pessoas e 
melhores profissionais. Para ajudar as orga-
nizações em que trabalhamos a navegarem 
com o rumo e a atitude certa em direção 
aos objetivos que precisam de alcançar. Para 
contribuir de modo ativo e proactivo para 
culturas organizacionais em que os líderes 
sejam competentes, flexíveis e inclusivos e 
em que as pessoas se sintam bem, sejam 
responsáveis, inovem e acrescentem valor.
Bom ano! 

catarina guerra Barosa, diretora editorial
c.barosa@moonmedia.info

Desafios
para 2013!

entrámos em 2013. com pessimis-
mo, contestação e muita polémi-
ca. Mas há também desafios que 
podemos propor a nós próprios e 

aos que nos rodeiam. há palavras que po-
dem ser evitadas e outras repetidas. já nin-
guém aguenta falar e discutir aquilo que não 
está ao nosso alcance mudar. fará grande 
diferença? Para alguns sim, para outros não, 
como sempre. e é sobre esses desafios para 
2013 que vos quero falar hoje.
vamos sorrir mais… não de modo forçado 
nem porque “parece bem” naquela situa-
ção, mas porque, apesar de todas as dificul-
dades e contrariedades da vida, estar vivo, 
ter família, ter saúde, etc., são bens precio-
sos a que devemos dar valor. “Às vezes, só 
precisamos de um sorriso para transformar 
um dia ruim num dia maravilhoso!”
vamos evitar utilizar o mais possível pa-
lavras negativas… porque não em vez de 
problema, questão ou situação? Porque não, 
assumindo a responsabilidade e tendo uma 
atitude proactiva, pensar e propor logo uma 
ou duas soluções, que acelerem o tempo de 
resolução e decisão? Porque não desafiante 
em vez de difícil, possível em vez de impos-
sível e otimismo em vez de pessimismo? 
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começar o ano com uma edi-
ção em que destacamos os 

Melhores gestores de Pes-
soas é um grande orgulho 
e ainda mais quando esses 
gestores estão nas mais 
variadas empresas e em 
vários níveis hierárquicos, 

o que revela a transversali-
dade da  gestão de pessoas. 

normalmente, quem sabe liderar: 
sabe escolher as pessoas certas; sabe ensinar e 
desenvolver nos outros competências e com-
portamentos; sabe comunicar  fazendo-se en-
tender de várias formas; sabe dizer que não e 
apontar as falhas, a liderança é uma intuição 
original que se aprimora mas não se inculca. 
não é possível inventar líderes, normalmente 
estes aparecem-nos por via do sucesso das 
pessoas que lideram. se entrarmos no cam-
po das analogias extremas, podemos quase 
dizer que a genialidade e a qualidade dos li-
derados é a manifestação do líder, do bom 
líder. seguindo o esquema das manifestações, 
bons liderados, bons líderes, bons resultados. 
É quase inequívoco, sem grande margem para 
erro. o erro só acontece quando a liderança 
é má, e uma liderança má é aquela que não 
sabe gerir pessoas. Pode parecer ambicioso 
ou até arrogante, mas para gerir uma empre-
sa podemos contratar gestores que fazem as 
contas entre o deve e o haver, para liderar e 
desenvolver negócios devemos contratar líde-
res, e estes, só conseguem esse propósito se 
souberem gerir pessoas, quem não o souber 
fazer não é um líder. diz-me com quem andas 
dir-te-ei quem és, diz-me como são os teus 
liderados e dir-te-ei se és um bom líder.  
nesta edição pode então ficar a conhecer 
os melhores, os que foram analisados à lupa 
pelas suas equipas e passaram, ou seja, atin-
giram o valor mínimo exigido para fazer par-
te do ranking. num ano que se espera cheio 
de contrações, restrições e reduções, vamos 
tentar valorizar os que têm de manter as suas 
equipas motivadas em contextos adversos, 
aqueles que têm de fazer com que os outros 
prossigam os seus objetivos, dando o exem-
plo e esforçando-se por manter a sua energia 
motivacional ao mais alto nível. 

9ª Arte
Primeira edição
do ano

Já ninguém aguenta falar e 
discutir aquilo que não está 
ao nosso alcance mudar. 
Fará grande diferença? Para 
alguns sim, para outros não, 
como sempre. E é sobre 
esses desafios para 2013 que 
vos quero falar hoje.
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desinvestiMento no 
desenvolviMento dos 
adultos

no seguimento da estratégia “Rethink 
Education” vai ocorrer um desinvesti-
mento na formação dos adultos, cin-
gindo-se os apoios europeus às “Basic 
Skills”. as áreas da formação não formal 
e informal sofrerão um retrocesso.

estratÉgia “REthink 
Education”

a nova estratégia da ce e a aposta no 
desenvolvimento dos jovens é um bom 
sinal para a saída da crise, pois o futuro 
está definitivamente em jovens mais com-
petentes e multiculturais.

uM ano
de Mudança

findo 2012, o próximo ano acarreta múlti-
plas oportunidades. a mudança do paradig-
ma vigente, do trabalho por conta d’outrém 
para o paradigma do empreendedorismo, 
ainda demorará a produzir resultados, mas 
estou certo que o futuro será risonho para 
as próximas gerações.

Valéria leal é a noVa 
Diretora recursos 
Humanos Do Grupo pestana 
no Brasil (01)
o Grupo pestana contratou Valéria leal 
para assumir o cargo de diretora de recur-
sos humanos no Brasil. com uma carreira 
de 20 anos nas áreas de recursos humanos, 
esta profissional vem valorizar os quadros 
do Grupo pestana num país que conta 
com nove hotéis da empresa. Valéria leal 
iniciou o seu percurso como analista, ten-
do posteriormente passado por vários car-
gos e departamentos até chegar a diretora 
de recursos humanos. nos últimos cinco 
anos assumiu este papel no sheraton rio 
Hotel & resorts. “meu objetivo é somar 
à equipe pestana, colocando em prática 
as boas políticas e ações de rH, ajudan-
do a orientar e desenvolver os talentos 
e competências da empresa”, explica a 
nova diretora de rH. “esta contratação 
reflete a continuada aposta do grupo em 
aumentar a qualidade dos seus quadros 
com profissionais de excelência, capazes 
de desenvolver um trabalho bem sucedido 
e com capacidades reconhecidas no setor” 
explica pedro reimão, administrador do 
Grupo pestana responsável pela área do 
Brasil.

conHeça os cursos De 
formação interempresas Da 
sHl portuGal (02)
a sHl portugal está a divulgar o seu pla-
no dos cursos de formação interempresas. 
nele se faz a reedição das formações rea-
lizadas em períodos anteriores e que con-
tinuam a ser procuradas pelos quadros e 
gestores de rH e de outras áreas, como 
forma de desenvolverem e valorizarem as 
suas capacidades profissionais e as suas 
competências pessoais. De acordo com 
a empresa, entre as formações que mais 
êxito têm tido junto dos gestores de re-
cursos Humanos contam-se os cursos de 
credenciação para a utilização dos testes 
da sHl portugal, frequentados quer por 

psicólogos quer por quadros ou gesto-
res com outras formações. o curso sobre 
testes de aptidões, aplicados online ou em 
papel, é um dos que tem maior frequência. 
o mesmo acontece com o curso sobre os 
questionários de personalidade, também 
aplicados online. o curso sobre assessment 
& development centres também suscita 
muito interesse junto dos profissionais de 
recursos Humanos e é repetido diversas 
vezes por ano.  as formações que treinam 
os participantes sobre temas atuais como 
“atrair e selecionar o talento” e “entre-
vista de avaliação de competências” são 
de reformulação recente e foram revistas 
e atualizadas para corresponder às neces-
sidades das organizações. “os cursos so-
bre entrevista da sHl portugal têm uma 
reputação consolidada ao longo dos anos 
e têm contribuído fortemente para me-
lhorar a prática dessa técnica em numero-
sas organizações. todas as pessoas fazem 
entrevistas na sua atividade profissional e, 
portanto, é natural que queiram melhorar 
e dar maior objetividade a essa forma de 
avaliar, recolher informação ou resolver 
problemas”, refere Jorge Horta alves, 
Managing Director da sHl portugal.

QualiDaDe e formação 
Dos traBalHaDores são 
as maiores VantaGens Das 
empresas portuGuesas
o tecido empresarial português está con-
fiante quanto ao seu valor no mercado 
internacional. esta é uma das grandes 
conclusões do “estudo sem fronteiras” 
– uma iniciativa da Deloitte em parceria 
com a aicep – cujos inquiridos apontam 
como maiores vantagens competitivas das 
empresas portuguesas a qualidade, forma-
ção e flexibilidade dos recursos humanos 
(78 por cento), a competitividade dos pre-
ços (74 por cento) e a inovação e sofisti-
cação dos produtos ou processos (para 66 
por cento). o estudo avança que a maioria 
das empresas (87 por cento) já iniciaram 
o processo de internacionalização e reve-
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Miguel luís, responsável de comunicação da aPg
miguel.a.luis@hotmail.com
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la também que grande parte continua a 
concentrar as suas operações em território 
nacional, apostando na exportação dire-
ta para o cliente final (65 por cento das 
empresas) ou na força de vendas externa 
assente em parcerias com distribuidores 
locais (56 por cento). estas estratégias 
tendem, no entanto, a alterar-se com uma 
crescente tendência das empresas em par-
ticipar mais diretamente na atividade co-
mercial em cada país de destino, através 
de investimento direto local, segundo as 
conclusões deste estudo. o “estudo sem 
fronteiras” analisa o panorama global de 
internacionalização das pequenas e mé-
dias empresas portuguesas e realça as me-
lhores práticas. está disponível para con-
sulta em http://estudosemfronteiras.com/

micHael paGe 
international muDa De 
nome para paGeGroup (03)
a michael page international, grupo em-
presarial, anunciou o seu rebranding, assu-
mindo um novo nome, pageGroup, e mo-
dernizando o aspeto das suas marcas chave: 
michael page, page personnel e page exe-
cutive. o pageGroup colocou em prática a 
nova estrutura de marca “de forma a agregar 
o melhor de todo o grupo e a capitalizar a di-
versidade de oportunidades que no contexto 
do mercado do recrutamento profissional 
existem para além da sua marca original e 
nuclear”, refere a empresa em comunica-
do. steve ingham, ceo do pageGroup, 
acredita que a identidade institucional do 
pageGroup proporciona à empresa uma es-
trutura que reflete o forte crescimento até 
à data e também o potencial crescimento 
das suas marcas. “as nossas marcas da page 
personnel e executive search atingiram um 

tamanho e reputação de mercado assinalá-
veis, por isso considerámos que seria o tem-
po certo para criar uma nova estrutura de 
marca para consolidar as nossas operações e 
maximizar as oportunidades disponíveis ao 
nível do mercado de recrutamento global”,  
afirma inghram.

ricarDo fiGueireDo é o 
melHor Gestor De pessoas 
2012 (04)
ricardo figueiredo (à esq. na foto), diretor 
de produção na empresa Gelpeixe – ali-
mentos congelados, recebeu a distinção de 
melhor Gestor de pessoas 2012 das mãos 
de afonso carvalho (à dta. na foto), numa 
cerimónia realizada no dia 12 de dezembro, 
no centro cultural de Belém, em lisboa. 
em segundo lugar surge José manuel car-
valho, diretor administrativo e financeiro 
na srs advogados; seguido de filipa es-
teves, diretora de recursos humanos & de-
senvolvimento na empresa páginas ama-
relas; pedro ramos, diretor de gestão de 
pessoas e capital humano na companhia 
carris de ferro de lisboa; e Vítor silva, 
diretor regional de recursos humanos no 
Hotel tiara park atlantic lisboa e porto. 
são estes os 5 melhores Gestores de pes-
soas 2012, uma iniciativa pioneira da tema 
central e da Qmetrics que tem por objetivo 
principal identificar, entre um conjunto de 
candidatos, os melhores gestores de pessoas 
em portugal. [ver mais pp 14]

seDes DistinGue empresas 
com melHores práticas
De acolHimento
e inteGração (05)
o evento de abertura do ciclo de con-
ferências “excelência seDes 2012”, 

03
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organizado pelo Grupo de trabalho de 
capital Humano (GtcH) da seDes 
– associação para o Desenvolvimento 
económico e social, teve lugar no dia 
13 de dezembro, no instituto superior 
de economia e Gestão – iseG, e permi-
tiu conhecer as duas melhores empresas/ 
práticas nacionais no âmbito da catego-
ria “acolhimento e integração”: páginas 
amarelas e a sap portugal. considera-
da uma das fases de maior importância e 
risco no ciclo de vida de um colaborador 
em qualquer organização, o “acolhimen-
to e integração” deve constituir um pro-
grama cuidado, que incentive uma adap-
tação progressiva, resultando na absorção 
da cultura da empresa. e deve permitir 
uma mais rápida curva ascendente de 
performance e compromisso emocional 
por parte do novo elemento. o progra-
ma do evento incluiu um welcome-coffee 
inicial, uma intervenção de abertura de 
manuel Beja (diretor de recursos huma-
nos da novabase) e a apresentação da 
parte das duas empresas distinguidas. 
a moderação esteve a cargo de Helena 
santos, diretora de recursos humanos da 
aXa seguros. o evento contou com o 
patrocínio da multinacional de recursos 
humanos Kelly services.

tecnoloGia móVel limita 
tempo De lazer Dos 
traBalHaDores (06)
a adoção generalizada das tecnologias 
móveis está a levar os trabalhadores por-
tugueses a trabalharem mais horas, dada 
a sua “ligação” permanente ao trabalho, o 
que significa um aumento da produtivi-
dade no trabalho em detrimento do seu 
tempo lazer. um quarto dos respondentes 
portugueses do mais recente estudo Kelly 
Global Workforce Index (KGWi) afirma 
que se sente pressionado a manter-se li-
gado fora do horário normal de trabalho. 
um quarto dos respondentes mantém-se 
ligado ao seu trabalho até cinco horas por 
semana fora do horário normal de traba-
lho, 10% despende entre 6 a 10 horas e 
43% despende mais de 10 horas. um total 
de 22% não despende qualquer tempo. o 
KGWi analisa o crescimento destes tra-
balhadores altamente virtuais, o seu im-
pacto na produtividade no local de traba-
lho, o equilíbrio entre vida profissional e 
pessoal e a segurança no trabalho. partici-
param neste estudo quase 170 000 pessoas 
oriundas de 30 países, incluindo mais de 
10 000 em portugal. apesar de 56% dos 
respondentes afirmar que a utilização das 
tecnologias móveis melhorou a sua efici-
ência e produtividade no trabalho, 32% 
afirmam que estas contribuíram também 

para um maior cansaço e esgotamento. “a 
disseminação dos smartphones, portáteis 
e tablets potenciou a autonomia de uma 
geração de trabalhadores, para quem o es-
critório está sempre no seu bolso, mas isso 
veio igualmente afetar o seu tempo livre,” 
refere afonso carvalho, diretor-geral da 
Kelly services.

lisBoa cai 3 posições 
no rankInG GloBal De 
QualiDaDe De ViDa (07)
a mercer, consultora internacional de ta-
lento, benefícios e investimentos, lançou o 
seu estudo “Quality of Living 2012”, onde 
revela o ranking das cidades mundiais com 
maior nível de qualidade de vida. lisboa 
é a única cidade portuguesa considerada 
no ranking, encontrando-se em 44ª lugar 
no ranking Global (desceu três posições) 
e ocupa a 76ª posição no que diz respei-
to ao nível de infraestruturas. a lista do 
ranking do estudo de Qualidade de Vida 
da mercer abrange 221 cidades, tendo 
nova iorque como termo de comparação. 
as cidades europeias representam mais de 
metade das cidades que se encontram no 
top 25 da classificação. a realização deste 
estudo tem como principal objetivo aju-
dar os governos e empresas multinacio-
nais a remunerarem os colaboradores de 
forma justa quando são destacados para 
projetos internacionais, através de infor-
mação de relevo e recomendações sobre 
os subsídios que deverão ser equaciona-
dos para garantir a necessária compensa-
ção por eventuais perdas de qualidade de 
vida nas cidades de destino. para tiago 
Borges, senior associate da mercer, “para 
que as empresas multinacionais garantam 
que os seus expatriados são compensados 
de forma apropriada e que é incluído um 
subsídio de risco adequado nos pacotes 
de compensação, devem estar cientes dos 
acontecimentos atuais e das circunstân-
cias locais.”

sonae promoVe 272 ações De 
VoluntariaDo e enVolVe mais 
De 1 100 colaBoraDores (08)
a sonae envolveu mais de 1 100 colabora-
dores em 272 ações de voluntariado durante 
os primeiros nove meses de 2012, reforçan-
do o compromisso com a comunidade em 
áreas como a cultura, educação, ambiente, 
saúde, ciência e inovação, e solidariedade 
social. o número de horas despendidas em 
voluntariado pelos colaboradores da sonae 
superou as 5 700 horas, beneficiando 161 
instituições. catarina oliveira fernandes, 
diretora de comunicação, marca e respon-
sabilidade corporativa da sonae, salienta 
que “a missão social da sonae passa por 
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fomentar uma cultura de cooperação com 
a comunidade que contribua para o seu de-
senvolvimento. o voluntariado tem a van-
tagem de beneficiar as comunidades onde 
se desenvolve, mas também de enriquecer 
os nossos colaboradores a nível pessoal e 
profissional, pelo que vamos continuar a 
promover uma cultura de participação ativa 
na sociedade, incentivando e desenvolven-
do novas iniciativas de voluntariado.”

saiBa Quais são os oBJetos 
Que os portuGueses têm na 
secretário Do traBalHo (09)
um estudo da regus, empresa fornecedora 
de soluções de local de trabalho, concluiu 
que os portugueses, por regra, têm em cima 
das suas secretárias no local de trabalho 
café, fotografias das férias e imagens de 
cariz motivacional. esta pesquisa foi reali-
zada a nível mundial, com mais de 20 000 
gestores e empresários inquiridos, em mais 
de 80 países. as respostas mais tradicionais 
são fotografias familiares, apreciadas por 
um quinto dos inquiridos (17%), cartões 
de visita úteis (17%) e desenhos de crianças 
(6%), porque criam um ambiente mais fa-
miliar. no geral, os ornamentos religiosos e 
os amuletos afastam as vibrações negativas 
no trabalho, enquanto os diplomas, certifi-
cados e troféus recordam aos funcionários 
os seus sucessos anteriores e motivam-nos a 
continuar. Quanto às bonecas, eternamen-
te jovens, e às miniaturas de automóveis, 
mantêm o espírito de diversão vivo na se-
cretária do escritório.

escola De neGócios 
portuGuesa entre as 30 
melHores Da europa (10)
a escola de Gestão e economia da uni-

versidade nova de lisboa subiu dez posi-
ções no ranking do financial times (ft), 
que distingue as melhores instituições 
nesta área de ensino, e ultrapassou, pela 
primeira vez, a católica. a nova school 
Business and economics está entre as 30 
melhores da região, posicionando-se em 
29º lugar. face ao ano passado, a nova 
sBe subiu 10 posições sendo a terceira 
escola com melhor prestação relativa-
mente ao ano anterior. a católica lisbon 
school of Business and economics é, por 
sua vez, a 32ª melhor do velho continente, 
tendo subido um lugar face ao ano ante-
rior. no primeiro ano a concorrer a este 
ranking, a porto Business school conse-
gue uma entrada direta. a porto Business 
school é, segundo o ranking financial 
times european Business schools 2012, 
a 55ª melhor escola de negócios da eu-
ropa. a espanhola ie Business school é 
considerada pelo financial times a me-
lhor escola de gestão. Destronou a Hec 
(école des Hautes études commerciales) 
de paris que assegurava o primeiro lugar 
desde, pelo menos, 2010 e está agora na 
segunda posição. segue-se a london Bu-
siness school e o insead.

capGemini apoia 
orGanizações na 
transformação Dos seus 
moDelos De Gestão De 
recursos Humanos (11)
sofisticação tecnológica na Gestão de 
recursos Humanos é a designação do 
estudo, desenvolvido pela capgemini em 
parceria com a apG – associação por-
tuguesa de Gestão das pessoas. neste 
estudo são identificadas as áreas prioritá-
rias de desenvolvimento das empresas em 
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2013: desenvolvimento das competências 
dos colaboradores, otimização dos pro-
cessos e procedimentos de recursos hu-
manos e gestão e retenção de talentos. 
para dar resposta a estes desafios é ne-
cessário um modelo integrado de gestão 
do capital humano através de sistemas 
informáticos dinâmicos, alavancados em 
alarmística que permita um acompanha-
mento e desenvolvimento personalizado 
de cada colaborador. estas novas ferra-
mentas de recursos Humanos permitem 
a gestão de talentos nas empresas através 
da segmentação, identificação e caracte-
rização dos colaboradores para um acom-
panhamento sistemático, sendo possível 
estabelecer planos personalizados de 
desenvolvimento profissional. estas no-
vas possibilidades juntam-se assim às 
inúmeras ferramentas já utilizadas pelas 
organizações que permitem a automati-
zação das tarefas administrativas, como 
o processamento de salários ou controlo 
de assiduidades, permitindo ainda uma 
maior redução de custos e o incremento 
de valor em toda a gestão de recursos hu-
manos.  [mais informação disponível em 
www.capgemini.com]

marca pessoal Vai ter 2ª 
série na tVi 24 (12)
o marca pessoal, primeiro programa da 
televisão portuguesa dirigido ao mundo 
da gestão de pessoas, vai ter uma segun-
da série a emitir na tVi 24. a primeira 
série do programa estreou em outubro e, 
de acordo com a tema central, empresa 
responsável pelos conteúdos e produção, 
pretendia trazer para a televisão os assun-
tos relacionados com a gestão de pessoas e 
dar a conhecer a um público mais vasto as 
temáticas deste setor de atividade. Decor-
ridos mais de três meses de emissões se-
manais os resultados foram extremamente 
positivos. o marca pessoal, que é emiti-
do, pelo menos, cinco vezes durante a se-
mana com especial enfoque no período do 
fim de semana, alcançou volumes de au-
diências muito satisfatórios. em média, o 
acumulado de contactos por semana é de 
cerca de 100 000 pessoas, sendo as emis-
sões com maior audiência as de sábado à 
tarde e domingo de manhã.
a emissão com maior share alcançou 
7,9% dos espectadores, tendo havi-
do várias emissões que ultrapassaram 
a média de audiência do próprio canal. 
em termos globais, ao fim de três me-
ses de emissões, houve mais de 1 milhão 
de contactos com o marca pessoal, sem 
contar com as visualizações efetuadas 
através do site www.rhtv.com.pt. a este 
sucesso não será alheio o interesse de-

monstrado por inúmeras personalidades 
ligadas à gestão, economia, academia, ar-
tes e espetáculos que fizeram questão de 
dar o seu contributo. pelo referido, a tVi 
solicitou à tema central a produção de 
uma segunda série do marca pessoal que, 
desta forma, possibilitará a participação 
de ainda mais personalidades e empresas 
que terão a oportunidade de dar a conhe-
cer os melhores exemplos e práticas na 
gestão de pessoas. 

DisponíVeis os resultaDos 
Do surVey munDial BcG/
Wfpma 2012 (13)
Já estão disponíveis os resultados do 
survey “Creating People advantage”, 
preparado conjuntamente pela Boston 
consulting Group (BcG) e pela World 
federation of people management as-
sociations (Wfpma) com dados refe-
rentes a 2012. a apG é membro desta 
federação desde 1976. este foi o sexto 
ano que este inquérito foi realizado – já 
reconhecido no mundo dos rH como 
um dos mais importantes a nível mun-
dial – tendo sido coordenado em portu-
gal pela apG e que pretendia fornecer 
pistas sobre algumas temáticas no seio 
das organizações tais como:
• Employer branding, recrutamento, inte-
gração e estratégias de retenção;
• People management em economias em 
rápido crescimento;
• Gestão da força de trabalho em tempos 
instáveis;
o questionário foi lançado em simultâ-
neo em todo o mundo tendo obtido res-
postas em mais de 100 países. em termos 
de números de respostas obtidas, a apG 
conseguiu colocar o nosso país nos 10 
primeiros lugares com 108 respostas. em 
portugal, os 5 tópicos mais relevantes 
identificados pelos respondentes foram 
os seguintes: (1) Gestão do talento; (2) 
melhorar o Desempenho das lideran-
ças; (3) melhorar a Gestão do Desem-
penho e a recompensa; (4) Gestão da 
mudança e transformação cultural; (5) 
Gestão do equilíbrio entre a vida pesso-
al e profissional. conheça todas as con-
clusões deste relatório e as comparações 
entre os vários países aqui. a Wfpma 
é constituída por mais de 90 associações 
nacionais de Gestão das pessoas (entre 
as quais a apG) representando mais de 
600 000 profissionais em todo o mundo.

oit DiVulGa relatório 
GloBal soBre os 
salários e o crescimento 
eQuitatiVo (14)
o relatório da organização interna-
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cional do trabalho (oit) “Global Wage 
report 2012-13”, apresentado no passa-
do mês de dezembro na sede da oit em 
Genebra, assinala as principais tendên-
cias nos salários médios no mundo. este 
relatório refere que o crescimento dos 
salários médios diminui a nível mundial 
mas aumenta nas economias emergentes. 
assim, de acordo com os novos dados 
da oit, os salários continuam a baixar 
nos países desenvolvidos mas evidenciam 
uma certa resiliência nos países emer-
gentes. a versão portuguesa integral do 
relatório está disponível através do site 
da oit-lisboa. 

TEChnoLoGy
FronTIErs 2013 (15)
as conferências Technology Frontiers, or-
ganizadas pela revista britânica The Eco-
nomist, terão lugar nos próximos dias 5 e 
6 de março de 2013, no inmarsat confe-
rence centre, em londres. o programa 
Technology Frontiers deste ano explorará 
a temática dos seres humanos e as má-
quinas. assim, será investigada a forma 
como empresas de diferentes setores 
estão a enfrentar o desafio de assegurar 
que a tecnologia complementa de forma 
adequada a inteligência e imaginação dos 
seres humanos, e também de garantir que 
existe um enriquecimento mútuo e não 
competição.  esta temática surge numa 
altura em que, à medida que as comu-
nicações máquina-máquina, a robótica, 
a análise de dados e inúmeras tecnolo-
gias começam a ganhar terreno, quer nos 
negócios, quer na sociedade, o papel da 
intuição e imaginação dos seres huma-
nos em diversas atividades parece estar 
a diminuir.  o programa, que conta com 

o patrocínio da ricoh europa, inclui um 
projeto de investigação de alto-nível, 
conduzido por Denis mccauley do Eco-
nomist Intelligence Unit, e uma cimeira 
de dois dias, uma vez mais presidida por 
standage, editor digital do The Econo-
mist, que irá analisar de forma detalhada 
a forma como a tecnologia está a redefi-
nir quem somos, os oradores confirma-
dos para a cimeira Technology Frontiers 
2013, que terá lugar a 5 e 6 de março 
de 2013, incluem também: Will self, no-
velista e jornalista; lane Greene, corres-
pondente de negócios do The Economist, 
entre outros, num painel em que se irá 
debater a forma como a tecnologia está 
a mudar não só a forma como comuni-
camos mas está também a alterar drasti-
camente os nossos relacionamentos e até 
a forma como pensamos; e Jaron lanier, 
cientista da computação, que falará sobre 
a forma como a tecnologia está a mudar 
os seres humanos e como isto pode ser 
preocupante.

alterações ao contrato 
coletiVo De traBalHo
para o setor metalúrGico
e metalomecânico
para 2013 (16)
a aimmap – associação dos indus-
triais metalúrgicos, metalomecânicos 
e afins de portugal – outorgou com os 
sindicatos do setor que se encontram 
filiados na uGt (liderados pelo sin-
Del) um conjunto de alterações ao con-
trato coletivo de trabalho.  estas altera-
ções serão aplicáveis às relações entre as 
empresas associadas da aimmap, que 
empregam mais de 60 mil trabalhadores 
do setor metalúrgico e metalomecânico, 
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e os respetivos trabalhadores. assim, 
desde o  dia 1 de janeiro de 2013, as três 
principais alterações passaram pela fixa-
ção do salário mínimo no setor em 500 
euros, o aumento do subsídio de refeição 
para €4,20 por cada dia de trabalho e a 
eliminação da tabela salarial inferior do 
contrato coletivo de trabalho, passando 
todas as empresas a estar sujeitas a uma 
só tabela de remunerações mínimas. este 
acordo entre a aimmap e os sindicatos 
da uGt foi orientado por preocupações 
de caráter social, representando um passo 
em frente na proteção de todos aqueles 
que auferem remunerações mais baixas 
no setor. rafael campos pereira, vice-
-presidente da aimmap, refere que “o 
aumento do salário mínimo no setor para 
500 euros é independente de qualquer 
decisão que venha ou não a ser tomada 
por parte do governo relativamente ao 
salário mínimo nacional.”

iftDo GloBal HrD aWarDs 
2013 (17)
anualmente, a International Federation 
of Training & Development organisations 
(iftDo), premeia projetos e trabalhos 
que a nível mundial se tenham distin-
guido pela sua originalidade e inovação 
e recompensa o esforço e a dedicação das 
pessoas que os tornaram possíveis. para 
2013, os prémios a concurso foram divi-
didos em 3 categorias:
1. melhor prática em rH&D;
2. melhoria da Qualidade de Vida no 
trabalho;
3. prémio de excelência em pesquisa.

o grande vencedor receberá um prémio 
no valor de usD$ 5000 e os restantes 
dois prémios receberão um valor de usD$ 
2000 cada. serão ainda suportadas as ta-
rifas de avião em classe económica e duas 
noites de alojamento de forma a que os 
vencedores possam participar na cerimó-
nia de entrega dos prémios que se realizará 
durante o congresso da iftDo que terá 
lugar em nova Deli, índia, de 23 a 26 de 
abril 2013. as candidaturas deverão ser 
apresentadas até 31 de janeiro, podendo o 
regulamento e o formulário de candidatu-
ra ser consultados em www.iftdo.net.

Business scHool Da ual 
apresenta mBa eXecutiVo 
em GrH (18)
ainda estão abertas as inscrições para a 
13ª edição do mBa executivo em “Ges-
tão de recursos Humanos”, numa par-
ceria entre a eG&n da ual e a apG/ 
associação portuguesa de Gestores de 
pessoas, estando assegurado o desconto 
de 10% para sócios da apG. a sessão 
de abertura realiza-se no dia 23 de ja-
neiro.  o objetivo final é o da formação 
de quadros e executivos na gestão das 
pessoas, na perspetiva de virem a as-
cender a: gestores de recursos humano, 
enquanto «business partner»; gestores de 
pessoas, em contexto de incerteza e crise 
global; cpo/Chief People office  o mBa 
executivo conta com um corpo de pro-
fessores de reconhecido mérito científi-
co e experiencial, sendo coordenadores: 
márcia trigo (ualeG&n) e margarida 
Barreto (apG).





CONSELHO CONSuLTIvO

12 Pessoaljaneiro2013

o ranking dos talentos
que gerem talentos

se todos estivermos de acordo que 
a quantidade e a qualidade do ta-
lento de uma organização têm um 
impacto direto na eficiência, eficá-

cia e nos resultados da mesma; se todos esti-
vermos de acordo que estes são os atributos 
essenciais de uma organização bem sucedida 
e bem equipada para o cada vez mais rápi-
do e competitivo mercado mundial, então 
temos os ingredientes base para lançar um 
desafio que ilumine os verdadeiros talentos 
das organizações portuguesas.
começo a minha análise do evento dos Me-
lhores gestores de Pessoas pelo fim, ou seja, 
por formular um desejo para 2013. espero, 
sinceramente, que o evento de 2013 tenha 
ainda mais representatividade do tecido em-
presarial português, que tenha ainda mais 
diretores de produção, encarregados ope-
racionais, team-leaders, perfis técnicos, entre 
outros. se quiserem, que tenha muito mais 
candidaturas de segundas e terceiras linhas. 
Por outro lado, que tenha, ainda mais, em-
presas portuguesas.
na minha opinião, este ranking veio preen-
cher uma lacuna no nosso mercado, permi-
tindo a todos aqueles que gerem pessoas, 
que influenciam pessoas, que motivam equi-
pas, que fazem a diferença (independente-
mente da posição que ocupam no organo-
grama da sua empresa), poderem expor-se, 
serem avaliados, “julgados” e, claro, ter o 
devido e merecido reconhecimento público 
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– para além daquele que já terão nas suas 
empresas.
relativamente ao evento, o mesmo superou 
as nossas expectativas pois encontrámos 
uma sala cheia de candidatos, de curiosos 
e eventualmente de futuros candidatos ao 
ranking de 2013.
a tema central conseguiu também brindar-nos 
com um grupo de oradores que estiveram à al-
tura do acontecimento, cada um ao seu estilo, 
mas permitam-me que sublinhe a título pessoal 
a primeira (Margarida Pinto correia) e a última 
intervenção (nuno artur silva) como aquelas 
que mais gostei de ouvir, aliás, acho que temos 
cada vez mais de olhar para os casos reais que 
envolvem recursos escassos ou a criatividade 
como forma de contornar as adversidades por-
que, no limite, é a força da motivação que leva 
à concretização dos resultados.
no que diz respeito aos vencedores, tanto aos 
vinte que subiram ao palco como ao vencedor 
em especial, gostaríamos de enaltecer a ousa-
dia pela participação, pelo escrutínio a que fo-
ram sujeitos assim como terem sido os primei-
ros a serem reconhecidos como os primeiros 
vinte melhores gestores de pessoas.
se o ranking é discutível? será sempre, ou não 
fossemos “portugueses”. se todos os que se 
candidataram foram avaliados pelos mesmos 
critérios, independentemente do tamanho da 

empresa e do eBita (tal como os organiza-
dores sublinharam)? de certeza. alguns dos 
candidatos podem não fazer parte das ‘500 
Maiores & Melhores’ mas uma coisa é certa, 
são profissionais de excelência, avaliados e 
reconhecidos pelos “seus” e que tiveram a 
devida recompensa. tal como pude ouvir de 
um administrador presente no evento face a 
um dos vencedores, a vitória é individual mas 
obviamente fruto de um trabalho que têm 
vindo a desenvolver para que todos nessa 
mesma empresa sejam verdadeiros talentos.
os portugueses, de uma forma geral, têm receio 
da avaliação, do escrutínio e da exposição, pelo 
que rankings como este, no mínimo, permitem 
ou auxiliam uma mudança organizazional, cultu-
ral e esperemos que consigam também elevar 
as expectativas de todos aqueles que gerem 
pessoas e/ou talentos em Portugal. 

ricardo figueiredo recebeu o prémio de Melhor gestor
de Pessoas 2012 das mãos de afonso carvalho

Relativamente ao evento, 
o mesmo superou as 
nossas expectativas pois 
encontrámos uma sala
cheia de candidatos,
de curiosos e eventualmente
de futuros candidatos ao 
ranking de 2013
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Os 20  vencedores
1º ranking  Melhores

Gestores de Pessoas
Ricardo Figueiredo,  José Manuel Carvalho, Filipa Esteves, Pedro 

Ramos, Vítor Silva, Adérito Barradas, Ana Quintela, Antonio Raab, 
Beatriz Rubio, Carlos Pedroso, Conceição Ribeiro, Fernanda Barata 

de Carvalho, Irene Cardoso,  Javier Valera,  Jorge Valentim, 
Manuel Alvarez, Matthieu Douziech, Nelson Pires, 

Paula Peixoto, Paulo Figueiredo.
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N
o passado dia 12 de de-
zembro foram conhe-
cidos, numa cerimónia 
no centro cultural de 

Belém, os 20 melhores Gestores de 
pessoas de 2012, gestores que passa-
ram a integrar o primeiro ranking fei-
to no nosso país. o estudo que esteve 
na base deste ranking, e que pode fi-
car a conhecer com mais detalhe nas 

Quem são os melhores?
páginas seguintes, teve o seu início no 
mês de julho de 2012, tendo terminado 
no final de novembro desse ano, de-
pois de todos os elementos que faziam 
parte das equipas dos gestores inscri-
tos terem respondido aos questionários 
enviados. esses questionários foram 
elaborados respeitando integralmente 
a metodologia desenvolvida especifi-
camente para este efeito. em 2013, o 

estudo irá voltar a realizar-se, anteci-
pando-se o seu início para abril.
este dossiê especial é totalmente dedi-
cado àqueles que em 2012 mereceram a 
distinção como melhores Gestores de 
pessoas, distinção que poderão utilizar 
oficialmente durante 12 meses a partir 
da data de atribuição.
conheça a metodologia e os grandes 
vencedores. 
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metodologia melhores Gestores
de pessoas

O primeiro ranking portu-
guês dos melhores gestores 
de pessoas é uma iniciativa 
pioneira da tema central e 

da Qmetrics, que conta com o apoio da 
apG. o objetivo principal deste estudo é 
identificar, entre um conjunto de candi-
datos, os melhores gestores de pessoas em 
portugal.
os destinatários do estudo são as chefias di-
retas (gestores de pessoas que tenham pelo 
menos cinco pessoas a reportar-lhes dire-
tamente) e as chefias indiretas de segundo 
nível (gestores de pessoas que tenham pelo 
menos dez pessoas a reportar-lhes direta 
ou indiretamente). as candidaturas foram 
apresentadas pelas organizações, que ins-
creveram o(s) seu(s) gestor(es) de pessoas, 
ou a título individual com autorização da 
respetiva organização.
os candidatos distinguidos poderão, a 
partir de agora, utilizar a logomarca “me-
lhores Gestores de pessoas”, com referên-
cia ao ano do estudo.
o apuramento dos melhores gestores de 
pessoas foi enquadrado nas categorias: 
competências ao nível do desenvolvimen-
to dos seus colaboradores; competências 
ao nível do desenvolvimento da sua equi-
pa; competências ao nível do desenvolvi-
mento da sua empresa, e características 
pessoais.

MEtODOlOGIA DE APuRAMENtO DOS 
“MElhORES GEStORES DE PESSOAS”
após a formalização da inscrição, foi soli-
citada a indicação de listagem de colabo-
radores que reportam direta ou indireta-
mente aos candidatos, há pelo menos seis 
meses, para integrarem a base de sonda-
gem do estudo de avaliação dos gestores 
de pessoas. o questionário foi, depois, 
disponibilizado via e-mail aos inquiridos, 
tendo sido respeitada a confidencialidade 
das respostas individuais. 

após o período de resposta aos questioná-
rios, foi efetuado o tratamento das respos-
tas, tendo sido a pontuação final de cada 
candidato calculada com base na média 
ponderada das respostas ao questionário 
relativas ao candidato em questão (com 
resultados expressos na escala de 0-100). 
o ranking dos melhores Gestores de pes-

soas está ordenado por ordem alfabética, 
sendo alvo de distinção específica os cinco 
candidatos com pontuação mais elevada, 
os melhores classificados por dimensão da 
equipa que gere e os melhores classifica-
dos na categoria setor público. para efeito 
de apuramento do melhor classificado por 
dimensão da equipa, consideraram-se as 
seguintes dimensões: equipas entre 5 a 9 
colaboradores; equipas de 10 a 19 colabo-
radores e equipas com mais de 20 colabo-
radores.
a cada candidato é disponibilizado um 
relatório individual em suporte eletróni-
co contendo a análise, por categoria, das 
dimensões do estudo, bem como um bench-
marking com os resultados globais e reco-
mendações de melhoria. 

Organização

Colaborador EquipaCaracterísticas
Acessibilidade
Autenticidade

Coragem
Credibilidade
Criatividade
Desa�ante

Empatia
Envolvência
Flexibilidade

Inspirador
Integridade

Objetividade
Participativo
Persuasivo
Resiliência

Autodesenvolvimento
Avaliação das pessoas

Delegação
Diálogo

Motivação das pessoas

Resolução de con�ito
Facilitação de comunicação

da equipa
Otimização de recursos

e competências
Planeamento e organização

da equipa
Promoção de iniciativas
de trabalho de equipa

Comunicação de Visão
da Organizacão

Estímulo da Inovação
Foco no Cliente

Gestão de Mudança
Orientação  Estratégica

Modelo de competências que faz parte da metodologia para selecionar os Melhores 
gestores de Pessoas

A cada candidato é 
disponibilizado um relatório 
individual em suporte 
eletrónico contendo a análise, 
por categoria, das dimensões 
do estudo, bem como um 
benchmarking 
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ranking melhores Gestores de pessoas

os cinco primeiros prémios setoriais

ricardo Figueiredo Gelpeixe - Alimentos
congelados s.A. Diretor produção Dimensão de Equipa 10

a 19 colaboradores

José manuel carvalho srs Advogados Diretor Administrativo e Financeiro Dimensão de Equipa 5 a 9 
colaboradores

Filipa esteves páginas Amarelas, sA Diretora de recursos Humanos
& Desenvolvimento

Dimensão de Equipa 5 a 9 
colaboradores

pedro ramos  companhia cArris de Ferro
de Lisboa, sA

Diretor de Gestão de pessoas
e capital Humano

Setor Público e Dimensão
de Equipa 10

a 19 colaboradores

Vítor silva HoTeLGAL Diretor regional
de recursos Humanos

Dimensão de Equipa 5 a 9 
colaboradores

VenceDores por orDem ALFAbéTicA* prémios setoriais

Adérito Barradas SMAS Encarregado Operacional - 
Águas da Amadora

Setor Público e Dimensão 
de Equipa 10

a 19 colaboradores

Ana Quintela Tetraplano, Engenharia, Lda Gerente

Antonio Raab Hilti Portugal - Produtos
e Serviços, Lda. Diretor-Geral

Beatriz Rubio RE/MAX CEO

Carlos Pedroso SMAS Encarregado Operacional -
Saneamento de Oeiras Setor Público

Conceição Ribeiro HOTELGAL Diretora-Geral

Fernanda Barata
de Carvalho

Accenture Consultores
de Gestão Diretora de Recursos Humanos

Irene Cardoso Olisipo Diretora de Recursos Humanos

Javier Valera  Baxter Médico-Farmacêutica Diretor-Geral

Jorge Valentim Grupo ACITEL Diretor Comercial

Manuel Alvarez RE/MAX Presidente Executivo

Matthieu Douziech L’Oréal Portugal Diretor de Recursos Humanos

Nelson Pires Jaba Recordati, SA Diretor-Geral

Paula Peixoto  Olisipo Human Resources Consultant Dimensão de Equipa mais 
de 20 colaboradores

Paulo Figueiredo Companhia de Seguros
Seguro Directo Responsável de Contact Center
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paixão pelo que fazemos
de modo a ‘contagiar’ os outros

Ricardo Figueiredo

R
icardo figueiredo é o melhor 
Gestor de pessoas 2012. aquele 
que, entre as dezenas de can-
didatos, mais se destacou en-

quanto gestor de pessoas de excelência. “três 
razoes para ser um bom gestor de pessoas não 
chegam, pois o ricardo é muito mais que isso. 
o ricardo adora trabalhar em equipa, tem 
um ótimo relacionamento interpessoal, com 
capacidade empreendedora, capacidade de 
adaptação e flexibilidade, criatividade e é um 
comunicador nato.  liderança, iniciativa e di-
namismo são valores a acrescentar. Gosta de 

Ricardo Figueiredo é o Melhor Gestor de Pessoas 2012. Em entrevista, 
refere que Nelson Mandela é o seu líder de referência e que a as-

sertividade, o respeito pela outra pessoa, a paixão pelo que faz e o 
conhecimento profundo dos processos de trabalho são competências 

fundamentais para uma boa gestão de pessoas.

por: Duarte Albuquerque Carreira

instigar mudanças, levando o grupo a ser cria-
tivo junto dele, para que os sucessos sejam par-
tilhados por todos. o ricardo é um gestor de 
pessoas extraordinário. é o líder de uma gran-
de equipa, que a mantém motivada e unida”, 
quem o diz é ana cristina oliveira, chefe de 
produção na empresa Gelpeixe e alguém que 
trabalha diariamente com ricardo figueiredo 
e, como tal, tem um conhecimento profundo 
das suas competências enquanto líder e gestor 
de pessoas. em entrevista à pessoal, ricardo 
figueiredo refere que sente “grande orgulho 
em saber que devo esta distinção à minha 

equipa, que se trata de um prémio que me é 
atribuído por ela, pela opinião que têm sobre 
mim e sobre a minha liderança”. o diretor de 
produção da Gelpeixe, para além de conquis-
tar o primeiro lugar no ranking dos ‘melhores 
Gestores de pessoas 2012’, foi ainda distingui-
do na categoria “Dimensão de equipa 10 a 19 
colaboradores”.

EM SuA OPINIãO, QuAIS SãO AS 
COMPEtêNCIAS QuE AChA MAIS 
IMPORtANtES NuM BOM GEStOR DE 
PESSOAS?
considero a assertividade como uma compe-
tência essencial, o respeito pela outra pessoa, 
tentando colocar-nos no lugar dela sem abdi-
car das nossas crenças e de quem somos. ter 
paixão pelo que fazemos de modo a podermos 
‘contagiar’ os outros e o conhecimento pro-
fundo dos processos de trabalho são também 
fundamentais para uma boa gestão de pessoas.

COMO é QuE uM ‘MElhOR 
GEStOR DE PESSOAS’ ASSEGuRA O 
DESENVOlVIMENtO E PRODutIVIDADE 
DOS SEuS COlABORADORES E DAS SuAS 
EQuIPAS?
mantendo um nível de exigência elevado e 
não descurando os objetivos individuais da 
equipa, por forma a garantir a ‘pessoa certa 
para o lugar certo’. a delegação de responsa-
bilidades é também muito importante neste 
sentido, pelo que tenho procurado delegar 
sempre que possível como forma de motivar 
a minha equipa e possibilitar o seu desenvol-
vimento. a aposta na formação constante, 
uma rigorosa avaliação de desempenho e a 

Ana Cristina Oliveira, chefe de produ-
ção, destaca que Ricardo Figueiredo 
“adora trabalhar em equipa, tem um 

ótimo relacionamento interpessoal, com 
capacidade empreendedora, capa-
cidade de adaptação e flexibilidade, 

criatividade e é um comunicador nato”.

“o título de chefe aparece e desaparece no mo-
mento certo, trata-se de um amigo que cria empatia 
com tudo e com todos...”. André Catarino, chefe 

de linha de produção.

A opinião da equipa
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disseminação de valores de proatividade, espí-
rito de equipa e abertura para a mudança, são 
outras das ‘ferramentas’ de que me socorro. o 
meu lema, que procuro transmitir à equipa, é 
o de podermos fazer sempre mais e melhor, 
e devemos procurar trazer todos dias valor 
acrescentado à empresa – e isso sente-se no 
trabalho do grupo.

EM QuE MEDIDA A GElPEIxE CONtRIBuIu 
PARA SER uM BOM líDER DE PESSOAS?
contribuiu muito pela aposta e pela confiança 
que tem depositado em mim. sinto, por par-
te da administração da Gelpeixe, um apoio 
constante e o ambiente que se vive na empresa 
(que tem ganho vários prémios como melhor 
empresa para trabalhar) facilita muito o nos-
so desempenho como gestores de pessoas. 
o ambiente familiar que se vive, partilhado 
desde o topo, faz com que os colaboradores se 
sintam bem na empresa, e nós como gestores 

de área, transmitimos esses valores ao nosso 
grupo de trabalho. somos de facto uma gran-
de família, onde a par de um nível de exigência 
elevado, existe de facto um grande espírito de 
camaradagem e entreajuda.

EM tERMOS PESSOAIS, QuAl O 
SIGNIFICADO DEStA DIStINçãO COMO 
‘MElhOR GEStOR DE PESSOAS’?
em primeiro lugar, sinto um grande orgulho 
em saber que devo esta distinção à minha 
equipa, que se trata de um prémio que me é 
atribuído por ela, pela opinião que tem sobre 
mim e sobre a minha liderança. é também 

Perfil
Nome: ricardo alexandre figueiredo
Formação: 12º ano completo e frequên-
cia do curso de engenharia alimentar
Empresa: gelpeixe, alimentos congelados
Cargo: responsável de Produção
lidera: 73 pessoas
está desde março de 2001 na gelpeixe

uma honra ver essa opinião reconhecida pu-
blicamente através de iniciativas como esta. 

PODE INDICAR-NOS uM líDER QuE SEJA 
uMA REFERêNCIA PARA SI E AS RAzõES 
QuE EStãO NA BASE DESSA ESCOlhA?
o meu líder de sempre, nelson mandela. por 
tudo! 

A opinião da equipa

“um homem objetivo, direto e ponderado, que dá 
o melhor de si todos os dias. o ricardo sabe re-
conhecer e valorizar cada colaborador com quem 
trabalha. É gratificante poder trabalhar com um 

excelente profissional”. Clara Khimji, operadora 
de produção/ qualidade.
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experiência profissional
e capacidade de liderança

José Manuel Carvalho

J
osé manuel carvalho faz questão de 
destacar dois líderes que são para si 
uma referência: pedro camara e pe-
dro rebelo de sousa. “tenho tido 

a felicidade de trabalhar com algumas pes-
soas brilhantes e que têm contribuído para 
a minha formação profissional e humana. 
Destacaria duas pessoas: o primeiro, um dos 
melhores gestores de recursos Humanos 
deste país, que se chama pedro camara; e o 
outro, o dr. pedro rebelo de sousa. Quanto 
ao primeiro, estivemos ambos na génese de 
um projeto da pepsico chamado matutano, 
onde tivemos oportunidade de implementar 
um conjunto de técnicas e formação mui-
to avançado nessa altura – anos 90 – neste 
país. fomos dos primeiros a avançar com 
formação em liderança e tQl (total quality 
lidership). criámos na fábrica da matutano 
carregado quase quinhentos novos postos de 
trabalho e uma organização das mais avança-
das e sofisticadas do universo pepsi. o pedro 
foi o catalisador dessa mudança organizativa 
e tive então oportunidade de viver na prática 
como essas técnicas de gestão de pessoas são 
poderosas, quando bem implementadas.
“Quanto ao segundo, o dr. pedro rebelo de 
sousa, pelo seu humanismo e esforço diário 
em criar um ambiente de trabalho muito fa-
miliar e amigo; preocupação constante com 
os seus colaboradores e melhoria das suas 
condições de trabalho. isto, aliado a uma 
enorme experiência profissional e de vida 
impressionantes. Demonstrando sempre 
enorme energia e vontade de trazer inovação 

ao nosso setor de atividade, imprime o ritmo 
certo à nossa organização. estas condições 
facilitam, em cada dia, o nosso trabalho”, 
conclui José manuel carvalho, atualmente 
diretor administrativo e financeiro do escri-
tório srs advogados.
para José manuel carvalho, a experiência 
profissional adquirida como gestor de pes-
soas e a capacidade de liderança são as duas 
competências básicas que um bom gestor de 
pessoas deve possuir, bem como a forma-
ção adquirida nestes temas. o responsável 
considera que a possibilidade de ter vivido a 
implementação de técnicas concretas em di-
ferentes tipos de organizações e negócios será 
também uma mais-valia muito importante.
Questionado sobre como é que um ‘me-
lhor Gestor de pessoas’ assegura o desen-
volvimento e produtividade dos seus cola-
boradores e das suas equipas, José manuel 
carvalho adianta que “começa pela capaci-

dade de convencer o topo da pirâmide hie-
rárquica da organização que tem de haver 
um sistema integrado de ferramentas que 
irão ajudar nesse objetivo crítico para qual-
quer organização”. o gestor esclarece que 
“dessas ferramentas faz parte um sistema 
de avaliação de desempenho que impli-
que a marcação de objetivos quantitativos 
e qualitativos a todos os seus colaborado-
res. também um sistema de compensação 
que tire consequências desse processo de 
avaliação, premiando, de facto, quem mais 
se destaca. elementos também muito im-
portantes”, acrescenta, “são a existência de 
planos claros de progressão nas respetivas 
carreiras e planos de formação”.
José manuel carvalho refere, no entanto, que 
“tudo isto não chega, porque, no final, tudo 
isto tem uma componente algo mecânica. a 
interação direta diária com cada pessoa que 
nos reporta, a criação de um ambiente de 

Na opinião de  Catarina Coutinho, 
DRh,  “motivação, integridade e inteli-
gência emocional são características 
que fazem do dr. José Manuel Carva-

lho um ótimo gestor de pessoas”.

“inspirador, autêntico e corajoso são 
as características deste que considero 
ser o melhor chefe que alguém pode 
desejar”. leonor Cunha, diretora de 

comunicação & marketing.

A opinião da equipa
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trabalho saudável e motivante e o estabelecer 
um clima de inteira confiança mútua são pas-
sos críticos. mostrar confiança no trabalho de 
cada colaborador e aumentar, em doses ade-
quadas, o seu grau de exposição organizativa 
também ajuda muito nesse processo”, conclui.

RECONhECIMENtO E CONFIANçA
integrar a lista dos melhores Gestores de 
pessoas “significa reconhecimento e con-
fiança dos diretores que me reportam di-
retamente”, realça José manuel carvalho. 
“esses fatores críticos têm de ser diariamente 
construídos com a demonstração, da minha 

parte, de um elevado grau de exigência pro-
fissional, mas também amizade e confiança 
total no seu trabalho. em termos mais gerais, 
o reconhecimento da experiência adquirida 
nestas área de gestão global e, certamente, 
algum mérito na implementação de todos 
estes processos e técnicas de trabalho na srs 
advogados”, conclui. 
sobre a empresa onde atualmente trabalha, 
o gestor esclarece que “tem sido um projeto 
em constante construção e aumento do seu 
grau de sofisticação. não será por acaso que 
tem sido escolhida sistematicamente nos 
últimos seis anos como uma das ‘melhores 
empresas para trabalhar’ em portugal. esse 
facto está diretamente associado aquilo que 
os seus sócios têm tido como visão para este 
seu projeto. a criação de uma cultura de exi-
gência, mas também de grande humanismo, 
onde as pessoas se sentem naturalmente bem 
a trabalhar, não é fruto do acaso. como ad-

Perfil
Nome: josé Manuel carvalho
Formação: licenciado em gestão pelo 
iscte e bacharel em contabilidade pelo 
iscal
Empresa: sociedade rebelo de sousa, 
advogados
Cargo: administrador e diretor-geral
lidera: 21pessoas
está desde 2003 na srs advogados

ministrador das áreas de suporte desta orga-
nização tenho tido a oportunidade de passar 
esse tipo de cultura e posicionamento a toda 
a minha equipa e dar assim o meu contributo 
para essa atmosfera interna global de melho-
ria contínua”. 

A opinião da equipa

“não manda, inspira e move a sua equipe em 
direção a um objetivo de forma voluntária. 

reconhece um bom trabalho e faz uso do elogio 
como ferramenta de estímulo para a equipa”. Maria 

Manuela Trindade, diretora financeira.
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ter paixão pelo que faz
e pelas pessoas

A
braham lincoln, pela sua 
determinação e coragem em 
seguir os sonhos, indepen-
dentemente dos obstáculos, 

e pela sua capacidade de liderar pelo 
exemplo e inspirar os outros através 
dos seus valores, é a grande referência 
em termos de liderança para filipa es-
teves, diretora de recursos Humanos e 
Desenvolvimento da páginas amarelas, 
empresa presente no mercado portu-
guês há mais de 50 anos.
na sua opinião, um bom gestor de pes-
soas tem de ter paixão pelo que faz e, 
principalmente, pelas pessoas com quem 
trabalha, as quais deverão ser sempre a 
sua principal prioridade; tem de ser exi-
gente, otimista e corajoso na forma como 
lida com os desafios; não esquecendo a 
integridade e a consistência nos relacio-
namentos e decisões diárias. “resumin-
do”, diz, “um bom gestor de pessoas deve 

acreditar sempre em si e nos outros, com 
dedicação e vontade de inspirar em todos 
os momentos e com o objetivo de conse-
guir, com a sua equipa, sempre o melhor 
– mais do que o possível”.
filipa esteves considera que para um 
líder assegurar o desenvolvimento e 
produtividade dos seus colaboradores 
deve, em primeiro lugar, reconhecer que 
“cada colaborador é único, adaptando o 
seu comportamento, mas valorizando 
os diferentes contributos com o mesmo 
reconhecimento e entusiasmo. a forma 
como se comunica e cria um propósito 
comum também é diferenciadora, sen-
do a celebração e a responsabilização 
sempre conjunta, assim como a interli-
gação entre o que é exigido e o suporte 
que é facultado constante. por último, 
partilho um dos meus princípios e que, 
penso, retrata qual a atitude correta 
para a melhoria e o desenvolvimento: 
‘para ser grande, sê inteiro: põe quanto 
és em tudo o que fazes!’”.

uMA VItóRIA tAMBéM DA EQuIPA E 
DA EMPRESA
para a diretora de recursos Humanos e 
Desenvolvimento da páginas amarelas é 
“um enorme orgulho” ser distinguida no 
âmbito do ranking melhores Gestores de 
pessoas, “com a satisfação de ser um reco-
nhecimento e valorização individual mas 

Filipa Esteves

Susana Nunes considera que ter “uma líder 
que nos desafia todos os dias e que nos 

mostra que o céu é o limite, porque pode-
mos melhorar sempre mais, é um privilégio”, 

para acrescentar, “nunca temos dúvidas 
em suportar as suas decisões, porque 

sabemos que podemos confiar sempre”.

Perfil

Nome: filipa gamanho esteves
Formação: licenciatura em Psicologia so-
cial e das organizações, com master em 
gestão e várias certificações em recursos 
humanos
Empresa: Páginas amarelas
Cargo: diretora de recursos humanos & 
desenvolvimento
lidera: 8 pessoas
está desde janeiro de 2007 na
Páginas amarelas

Ser um Melhor Gestor
de Pessoas é:
“um enorme orgulho,
com a satisfação
de ser um 
reconhecimento
e valorização individual”
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também para a equipa que lidero e para a 
empresa onde estou integrada”, completa. 
“este estudo reconhece a importância das 
pessoas e o impacto dos seus gestores na 
forma como se vive o dia-a-dia nas em-
presas, destacando-se, ainda, a metodo-
logia objetiva utilizada. é, por isso, um 
enorme orgulho receber esta distinção”.

E A EMPRESA ONDE tRABAlhA 
ASSuME uM PAPEl IMPORtANtE 
NEStA VItóRIA DE FIlIPA EStEVES
“todas as nossas experiências positi-
vas influenciam os nossos hábitos e 
aprendizagens, contribuindo, por isso, 
para sermos um bom líder de pessoas. 
a páginas amarelas tem tido um im-
portante papel no reforço das minhas 
características pessoais e competências, 
facilitando a diferenciação na gestão de 
pessoas. somos impulsionados diaria-

mente, através de diferentes programas, 
a investir no nosso desenvolvimento e 
das equipas, existindo um claro acom-
panhamento por parte da empresa e da 
chefia”, conclui. 

“É uma extraordinária gestora, capaz de influenciar 
e motivar a sua equipa, através de um excelente 

relacionamento interpessoal, de uma comunicação 
cuidada, da responsabilização e exigência constantes, 
com uma paixão e profissionalismo acima da média. 
Pedro Xavier, compensation & benefits specialist.

“a sua permanente atenção aos mais 
pequenos pormenores, no que se re-
laciona com cada um de nós, faz dela 
uma líder única”. Cristina Portugal, 
training & development specialist.

A opinião da equipa

A opinião da equipa
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comprometer os elementos
da equipa

Pedro Ramos

P
edro ramos tem o seu traba-
lho, enquanto gestor de pessoas, 
“altamente facilitado” devido à 
“fórmula mágica” que existe na 

carris. e essa “fórmula mágica”, segundo 
o próprio, resulta da conjugação de três in-
gredientes fundamentais: “primeiro, já existe 
instituída, desde há vários anos, uma cultura 
de mudança, de excelência e de meritocra-
cia; em segundo, temos uma administração 
(gestão de topo) fortemente envolvida nos 
processos de mudança cultural e muito de-
terminada em obter resultados, envolvendo 
o capital humano da organização e que sabe 
e é capaz de reconhecer o trabalho das vá-
rias equipas; terceiro, tenho, pessoalmente, o 
enorme privilégio de contar com uma equipa 
fortemente motivada e competente e que faz 
as coisas acontecerem! capaz de empreen-
der, desenvolver projetos e ajudar a ‘energizar’ 

uma empresa inteira!”
pedro ramos está na carris, empresa 
com cerca de 2400 trabalhadores, há dois 
anos e meio, para si, pertencer ao ranking 
dos melhores Gestores de pessoas, ainda 
para mais num lugar cimeiro, “é uma enor-
me honra – até por ser a primeira edição! – 
sobretudo porque resulta como produto de 
uma avaliação dos meus colaboradores mais 
diretos. é, desta forma, um reconhecimen-
to pessoal de que se está no bom caminho 
(havendo, certamente, aspetos que terei de 
melhorar) e que a equipa está fortemen-
te mobilizada em torno dos objetivos”, diz. 
“por outro lado”, reforça, “o facto de ter sido 
distinguido como ‘melhor Gestor de pessoas 
do setor público’ ainda foi mais importante 
para mim. numa altura em que facilmente 
se discrimina negativamente o setor empre-
sarial do estado e ‘tudo o que é público’. isto 

representa a grande visibilidade que o projeto 
de transformação da área da gestão das pes-
soas e do capital humano na carris, que 
tenho tido o privilégio de liderar, está a ter 
dentro e fora da empresa!”.

lIDERANçA MOBIlIzADORA,
COM EMOçãO E POSItIVA
“um bom gestor de pessoas”, assegura pe-
dro ramos, “tem de ser alguém que pratique 
uma liderança mobilizadora, que se envolva 
e saiba envolver todos os elementos da sua 
equipa com vista ao atingimento de objeti-
vos”. o diretor de recursos humanos consi-
dera também, sobretudo neste contexto de 
crise, que um bom gestor de pessos “tem de 
ser criativo, inspirador, ‘energizador’, pondo 
ao dispor da equipa todo o seu know-how e 
talento. por último, afirma: “o bom gestor de 
pessoas não pode descurar, de forma alguma, 
a importância da comunicação direta com os 
seus colaboradores, mobilizar de todas as for-
mas, falar verdade e não desfocar ‘o caminho’ 
a seguir”. 
pedro ramos considera que se juntarmos a 

lurdes Raimundo, técnica de compen-
sações & benefícios da área de gestão 

de pessoas, considera que Pedro Ramos 
“definiu um caminho que temos vindo a 

percorrer com consistência, mobilizando 
e motivando energeticamente toda

a sua equipa, bem como a comunidade 
laboral da empresa”.

Perfil

Nome: Pedro ramos
Formação: doutorando em economia de 
empresa, mestre em sociologia do empre-
go e licenciado em ciências da educação
Empresa: companhia carris de ferro de 
lisboa
Cargo: diretor de gestão de Pessoas
e capital humano
lidera: 45 pessoas
está desde junho de 2010 na carris 
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A opinião da equipa

estas competências “uma dose de emoção, de 
paixão e de diversão, teremos o gestor de pes-
soas ideal. ser positivo (e impor positividade) 
é uma obrigação dos bons gestores de pes-
soas. eu, por exemplo, proíbo palavras como 
‘problema’, em vez desta, usamos sempre a 
palavra ‘desafio’”, enfoca.
o responsável pelo capital humano da car-
ris considera, sobre o envolvimento e pro-
dutividade dos colaboradores, que “o melhor 
gestor de pessoas tem de estar comprometido 
e comprometer todos os elementos da sua 
equipa em torno de projetos de desenvolvi-
mento pessoal e da equipa. Julgo que a chave 
é, em cada momento, encontrar os desafios 
certos (ou mais adequados) para cada mem-
bro da equipa, bem como a fórmula de suces-
so em termos da ligação entre os processos de 
trabalho e os momentos de aprendizagem e 
desenvolvimento. Depois, há todo o papel de-
terminante e essencial do gestor de pessoas ao 

nível do reconhecimento, um ‘simples’ muito 
obrigado no momento certo é essencial! e há 
que celebrar apenas os sucessos! Às vezes há 
tendência para se valorizar mais os insucessos 
(ou erros) e menos os sucessos e vitórias da 
equipa! os erros e insucessos devem apenas 
servir comos momentos de aprendizagem”, 
salienta pedro ramos.
o diretor de Gestão de pessoas e capital Hu-
mano da companhia carris de ferro de 
lisboa encontra em José mourinho uma “ex-
celente” referência enquanto líder. as razões? 
“é claramente um líder mobilizador, sendo 
capaz de identificar e potenciar o desafio certo 
para cada colaborador, colocando o mérito e o 
talento individual ao serviço do sucesso cole-
tivo. Da mesma forma, o mourinho consegue 
explorar os insucessos da equipa enquanto 
momentos de aprendizagem individual e 
coletiva, nunca desfocando os reais objetivos, 
numa forte atitude vencedora”. 

“o Pedro ramos é um líder que através de uma 
comunicação positiva e frontal transmite confiança, 

envolve e mobiliza todos os elementos da equipa. a 
sua energia positiva transforma os problemas em de-
safios!” lúcia Matos, enfermeira e chefe da Divisão 

da Área de saúde e segurança no Trabalho.

A opinião da equipa

“o Pedro ramos é um líder dinâmico, disruptivo 
e inovador, que tanto sabe delegar os desafios 
certos para as pessoas certas como ‘energizar’ 
e reconhecer cada uma no momento certo.” 

André simões, técnico da área de capital 
humano e planeamento rh.
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reconhecer que cada pessoa tem 
de ser motivada de forma diferente

Vítor Silva

V
ítor silva trabalha na Hotelgal, 
sociedade de Hotéis de por-
tugal, desde fevereiro de 1999, 
desempenhando, atualmente, 

funções de diretor regional de recursos Hu-
manos. “a sua capacidade de influenciar os 
outros, a equipa, com empatia, através de 
um reconhecimento que estimula o espírito 
competitivo de cada um, responsabilizando-
-os pelo seu trabalho, sempre com uma po-
lítica de ‘porta aberta’ e uma comunicação 
assertiva (o respeito mútuo, a escuta ativa, e 
a facilidade em colocar-se no lugar do outro); 
a sua capacidade de colaborar de forma ge-
nuína para o benefício comum, delegando, 
por exemplo, tarefas chave nas pessoas certas; 
e a sua disponibilidade para ajudar os outros, 
a equipa, não só para atingirem os objetivos 
propostos como, principalmente, participan-
do no que é o desenvolvimento pessoal e 
profissional de cada um, promovendo assim 
a autoconfiança e o autodesenvolvimento e a 
motivação de cada um.” estas são, na opinião 
de Vera pereira, formadora do Hotel tiara 
park atlantic lisboa, as principais caracte-
rísticas que destacam o trabalho desenvolvi-

do por Vítor silva enquanto diretor regional 
de recursos humanos.
e este reconhecimento como Gestor de pes-
soas de referência significa para Vítor silva 
apenas isso: “reconhecimento”. porque, em 
sua opinião, “o papel dos gestores é mais o 
de premiar do que ser premiado, quando so-
mos premiados é inspirador e contribui para 
uma gestão de pessoas como o maior capital 
que temos.” no fundo, este reconhecimento 
é um “estímulo para uma continuada atenção 
às pessoas que gerimos e aos resultados que 
geramos”, revela. 
a sua atual empresa desempenhou um papel 
relevante no seu desenvolvimento enquanto 
líder de excelência, “pelas oportunidades e 
suporte na implementação de projetos e de 
novos modelos de gestão”, conclui. “somos 
uma empresa que se assume e distingue 

por um cunho próprio nas suas práticas de 
gestão. criamos projetos à medida que nos 
mobilizam para objetivos comuns: a satisfa-
ção do cliente e a dos nossos colaboradores. 
somos bastante exigentes quer na caracte-
rização e identificação das expectativas dos 
nossos clientes, quer na visão do Homem 
completo que cada colaborador é. nunca nos 
damos como conformados, vivemos inten-
samente a mudança, alternativas, tendências 
e modelos de gestão”, destaca o diretor de 
recursos Humanos dos Hotéis tiara park 
atlantic lisboa e porto.

 “O hotel é feliz com um gestor 
como o dr. Vítor Silva”, diz Aida 

Cândido, assistente de Direção Rh.

Perfil
Nome: vítor silva
Formação: licenciado em gestão de re-
cursos humanos e Psicologia do trabalho
Empresa: hotéis tiara Park atlantic de lis-
boa e Porto - hotelgal, sociedade de hotéis 
de Portugal
Cargo: diretor regional de recursos
humanos
lidera: 8 pessoas
está desde fevereiro de 1999 na hotelgal, 
sociedade de hotéis de Portugal

A opinião da equipa

“o dr. vítor é um líder reconhecido
pelos seus colaboradores, com uma admirável 

capacidade de gerir pessoas”. Filipa santos, 
técnica de recursos humanos do hotel Tiara 

Park Atlantic lisboa.

5º
lugar
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AS COMPEtêNCIAS DE uM líDER DE 
REFERêNCIA
no entender de Vítor silva, a ética e a vi-
são são imprescindíveis em Gestão de pes-
soas. “pessoas que gerem pessoas têm uma 
responsabilidade acrescida na influência, 
aferição e seleção dos valores e princípios da 
organização”, diz. para além disso, segundo 
o responsável, “um bom gestor de pessoas 
deve ter competências sociais que permitam, 
em bom rigor, gerir inovação e mudança, e 
competências técnicas que identifiquem e 
mobilizem os talentos da organização na 
criação de mais-valias e da sua própria sus-
tentabilidade.” 
Vítor silva considera que são competências 
fundamentais em gestão, e sobretudo de pes-
soas, a focalização, disciplina, organização, 
orientação para o trabalho e desempenho, 
sentido de responsabilidade, pensamento es-

tratégico, criatividade e coragem. “reconhe-
cer que cada pessoa tem de ser motivada de 
forma diferente é a maior qualidade que um 
Gestor de pessoas deverá ter sempre associa-
da”, finaliza.
Deste modo, surge como óbvio que Vítor 
silva considere como seu modelo de lide-
rança “todos aqueles que não se conformam 
e procuram criar um futuro melhor; todos 
aqueles que são um exemplo e empreende-
dores; todos aqueles que são capazes de mo-
bilizar, criar e fazer desenvolver; todos aque-
les que nos fazem sentir felizes são os líderes 
que quero ter”. 

A opinião da equipa

“o dr. vítor é, acima de tudo, um exemplo 
enquanto profissional de recursos e humanos 

e enquanto ser humano”. Fátima beselga, 
secretária da Direção de recursos humanos

do hotel Tiara Park Atlantic lisboa.
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saber ouvir
Adérito Barradas

Ranking 
Nacional

U m gestor de pessoas, se pre-
tende atingir níveis de desen-
volvimento e produtividade 

deve, primeiro, planear bem as várias 
fases do trabalho e garantir que o ma-
terial e as máquinas necessários estejam 
disponíveis. Depois, é necessário es-
clarecer o pessoal do trabalho que vai 
executar, isto é, qual o resultado preten-
dido e como se chega lá. neste ponto, é 
fundamental a aprendizagem: seja com 
formação, com os colegas de equipa 
ou até mesmo com os erros. por outro 
lado, e estando nós a lidar com pesso-
as, é fundamental estarmos atentos a 
cada um deles enquanto indivíduo e à 
equipa como um todo, e moderar quan-
do for preciso; só assim é possível criar 
um grupo unido, e que funcione como 
tal, respondendo às exigências diárias”, 
assegura adérito Barradas, há 26 anos 
a trabalhar nos serviços municipaliza-
dos de água e saneamento de oeiras e 
amadora.
adérito Barradas é encarregado opera-
cional das águas da amadora e lidera 
14 pessoas. em sua opinião, “um bom 
gestor de pessoas nunca deve esquecer 
que está a gerir pessoas e, por isso, deve 
saber ouvir: saber ouvir tanto os proble-
mas do trabalho como os pessoais, saber 
aceitar críticas sobre as suas decisões, 
e ouvir sempre todas as partes, em si-
tuação de conflito. Quando falamos de 

pessoas, é inevitável que surjam confli-
tos, e aqui é meu papel moderar os vá-
rios elementos da sua equipa. Depois, a 
experiência e a competência técnica na 
função são também essenciais e, assim, 
procurar dar o exemplo e não exigir algo 
que não se faz. é este respeito mútuo 
que permite coordenar uma equipa”.
adérito Barradas, que considera a “en-
genheira Julieta marques” uma referên-
cia para si, tanto técnica como humana, 
afirma sentir-se satisfeito por ver o seu 
trabalho reconhecido através da obten-
ção de uma distinção enquanto ‘me-
lhor Gestor de pessoas’. “esta distinção 
torna-se mais especial porque senti que 
o pessoal que dirijo me valorizou nas 
respostas que deu ao inquérito”, salien-
ta. “por outro lado”, continua, “foi uma 
agradável surpresa quando os smas 
me propuseram esta candidatura, consi-
derando a minha categoria profissional 
– é, sem dúvida, demonstrativo de um 
verdadeiro reconhecimento pelo traba-
lho que desempenho”.

e os smas têm desempenhado um 
papel muito importante no desenvol-
vimento de adérito Barradas enquan-
to líder de equipa. “os smas têm-me 
proporcionado ações de formação nas 
mais diversas áreas, desde a área téc-
nica, à coordenação de equipas ou à 
segurança no trabalho. por outro lado, 
considerando que no nosso trabalho 
a rapidez de execução é ponto funda-
mental, para reduzir os tempos de in-
terrupção de abastecimento, a delega-
ção de competências permite-me gerir 
o pessoal com alguma liberdade”. por 
isso, um membro da sua equipa eviden-
cia: “o adérito Barradas inspira mui-
ta confiança na equipa, por ser muito 
competente tecnicamente, explica com 
muita clareza os trabalhos que têm de 
ser realizados, exigindo prazos de exe-
cução possíveis de atingir, e está sempre 
disponível para qualquer questão que a 
equipa tenha.” 

Perfil

Nome: adérito Barradas
Formação: 9º ano
Empresa: serviços Municipalizados de água 
e saneamento de oeiras e amadora
Cargo: encarregado operacional águas da 
amadora
lidera: 14 pessoas
está desde o dia 2 de dezembro de 1986 
nos sMas

A opinião da equipa

“o adérito Barradas é uma pessoa 
extremamente humilde. Mesmo sendo nosso 

encarregado, se comete algum erro, aceita 
sempre a nossa opinião e partilha com a equipa 

para que todos possamos aprender.
 Vítor sena, assistente operacional.

A opinião da equipa

“sempre que solicitamos o seu apoio no local 
dos trabalhos, o adérito Barradas está lá. tem 

sempre muita disponibilidade para apoiar a 
equipa no terreno, apesar de todas as tarefas 
de que é responsável.” José Carlos Cardoso, 

assistente operacional.

“Inspira muita confiança na equipa, 
explica com muita clareza os 

trabalhos que têm de ser realiza-
dos e está sempre disponível para 

qualquer questão que a equipa 
tenha”. Diz Carlos Fraga, assistente 

operacional, sobre Adérito Barradas.
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A opinião da equipa

Visão global das tarefas
a desenvolver pela equipa

Ana Quintela

A tetraplano é uma empresa de en-
genharia que realiza estudos e 
projetos nas áreas da Geotecnia, 

Hidráulica e estruturas. na empresa des-
de a sua fundação, em 1996, ana Quintela 
acumula, atualmente, os cargos de gestora 
de recursos humanos e responsável técnica 
pela área de Geotecnia. a tetraplano, na 
opinião de ana Quintela, “é uma empresa 
organizada, onde se reuniu um conjunto 
de pessoas que comungam de uma forma 
de estar similar, em que em primeiro plano 
está o objetivo final do trabalho a entregar 
ao cliente e em que ‘trabalho é trabalho, cog-
nac é cognac…’. são, em geral, pessoas que 
expressam diretamente a sua opinião, o que 
permite ter um clima de abertura generali-
zado. a dimensão da empresa (atualmente 
14 pessoas, já fomos 20) permite conhecer 
razoavelmente cada um dos colaboradores e 
interagir diariamente com todos eles”.
para ana Quintela, pertencer à lista dos 
melhores Gestores de pessoas é um sinal 
de reconhecimento pelo esforço que dia-
riamente pratica no desempenho das suas 
funções. uma distinção que, segundo a 
própria, “só é possível por estar rodeada de 
uma equipa generosa nas suas apreciações 
e que demonstra o respeito que existe en-
tre todos os membros”.
enquanto boa gestora de pessoas, ana 
Quintela procura respeitar os colaborado-
res e ser justa para com eles. na sua opi-
nião, um bom gestor de pessoas também 
tem de saber motivar a equipa, dando au-
toconfiança a cada membro no desempe-

nho das suas funções. Deste modo, a res-
ponsável sublinha que é importante que o 
líder saiba identificar as virtudes e as difi-
culdades de cada um, de modo a conseguir 
adequar as tarefas que têm a desempenhar. 
e acrescenta que também é necessário ao 
líder saber ouvir, ser assertivo, ter know-
-how e ser organizado. “Julgo que um bom 
gestor de pessoas tem de ter um grau de 
autoconfiança razoável para não se sentir 
constantemente posto em causa”, destaca.
para incrementar a produtividade e o de-
senvolvimento dos seus colaboradores e 
equipa, ana Quintela procura ter uma 
visão global das tarefas a desenvolver pela 
equipa (tão pormenorizada quanto possí-
vel), a quem se adequam melhor, quanto 
tempo levam a ser desenvolvidas e quais 
as prioridades entre tarefas. procura dar 
feed-back frequente, chamando a atenção 

para os desempenhos menos favoráveis e 
louvando os pontos positivos. Há reuniões 
semanais de toda a equipa para briefing e 
troca de informação relativa ao funciona-
mento da empresa. em seu entender, um 
líder de pessoas deve ainda “estar informa-
do relativamente a novas tendências, ser 
aberto a métodos, práticas e técnicas ino-
vadoras”. ana Quintela, neste contexto, dá 
o exemplo da tetraplano, “onde já realizá-
mos formações em comunicação, gestão do 
tempo, equipas de desempenho excelente, 
entre outras…”.
na visão de ana Quintela, um bom exem-
plo de líder é o atual presidente dos estados 
unidos da américa: Barack obama, porque 
“sabe motivar a sua equipa ‘yes, we can’, sabe 
rir de si próprio não se levando demasiado a 
sério (lembro-me da cena em que um miúdo 
lhe quis mexer no cabelo e ele se baixou…) 
e está preocupado com o próximo. não vê 
limitações às suas oportunidades, razão pelo 
que chegou onde chegou…”. 

De acordo com Joana Marques, Engª civil na tetra-
plano, a “organização e planeamento do trabalho, 
o respeito e preocupação com a vida pessoal dos 
trabalhadores e o investimento nos trabalhadores, 

tanto a nível de formações como através do acom-
panhamento interno, insistindo no aperfeiçoamento de 
cada um”, são razões que tornam Ana Quintela uma 

boa gestora de pessoas. 

Perfil

Nome: ana Quintela
Formação: eng.ª civil, Mestre em Mecânica 
dos solos
Empresa: tetraplano – engenharia
Cargo: gerente: responsável pela área de 
recursos humanos e responsável técnica 
da área de geotecnia
lidera:  14 pessoas
está desde 1996 na tetraplano. 

“a ana Quintela consegue conciliar a exigên-
cia, o rigor e a inovação no trabalho com uma 
vertente humana que motiva e permite ex-
trair o melhor que há em cada colaborador.” 

Ana sofia Casanova, chefe de projetos.

A opinião da equipa

“a ana Quintela é uma líder, pois 
inspira e motiva quem com ela 

trabalha, mas acima de tudo é uma 
amiga com quem se pode contar.” 

sónia Pinto

Ranking 
Nacional
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enfrentar abertamente os factos brutais
Antonio Raab

N a opinião de antonio raab, um 
bom gestor de pessoas tem de ser 
capaz de ”enfrentar abertamente 

os factos brutais, explicar com clareza os ob-
jetivos pretendidos, saber ouvir, atuar sob as 
sugestões, envolvendo sempre os membros 
da equipa, ter a preocupação na explicação 
das razões que estão por detrás das gran-
des decisões”. um bom gestor de pessoas, 
prossegue o diretor-geral da Hilti portugal, 
“pede e dá feedback crítico e contínuo, é fle-
xível nas respostas às necessidades pessoais, é 
inspirador, encoraja os outros a tomarem ini-
ciativas e incentiva à execução disciplinada. 
sabe avaliar os pontos fortes e necessidades 
de desenvolvimento dos recursos humanos, 
sabe acompanhar para a melhoria do desem-
penho e avalia de uma forma justa, ajudando 
aquelas pessoas que têm um desempenho 
mais baixo”. antonio raab termina a sua 

enumeração de competências que um bom 
gestor de pessoas deve ter, destacando que 
este deve ser “o líder que gere bem a mudan-
ça e aplica totalmente as políticas e os proce-
dimentos. é, acima de tudo, alguém que tem 
paixão pelo desenvolvimento das pessoas”.
antonio raab está desde 1982 na Hilti, por-
tanto, há 31 anos. o responsável considera 
que “as pessoas reveem-se completamente 
nas práticas da organização, têm orgulho 
em trabalhar na Hilti e fazem-no com pai-
xão”. e ele não constitui uma exceção. até 
porque são martin Hilti e michael Hilti os 

dois líderes de referência para antonio raab. 
o primeiro, “enquanto fundador, que com a 
sua humildade, persistência e visão de futuro, 
tendo começado em 1941, unicamente com 
cinco pessoas, escreveu uma história extraor-
dinária, dando origem a este grande grupo 
com mais de 22 000 pessoas. o segundo, 
michael Hilti, “seu sucessor, juntou-se ao 
board em 1994 e para quem as pessoas e a 
cultura da empresa são as chaves orientado-
ras do sucesso da empresa, um dos maiores 
segredos da vivência do nosso propósito: 
criar com paixão clientes entusiasmados e 
construção de um futuro melhor! a sua fon-
te inspiradora de compromisso com a qua-

lidade total e preocupação com as pessoas 
são sem limites. Quando toma uma decisão, 
fá-lo sempre a pensar nas pessoas. sabe reco-
nhecer que existe uma razão pela qual as pes-
soas decidem ficar na organização: a paixão 
pelo seu trabalho e clientes. é uma pessoa 
que faz a diferença todos os dias, inspirado-
ra e que reconhece o compromisso dos seus 
colaboradores. pessoa com um grande poder 
de comunicação, acessibilidade, simplicidade 
e humildade, que deixa um grande legado de 
responsabilidade social através da criação da 
fundação martin Hilti, sempre com a preo-
cupação de apoio social, cultural e ambien-
tal”, conclui.
para antonio raab, integrar o ranking nacio-
nal dos ‘melhores Gestores de pessoas’, “mais 
do que um reconhecimento dos meus cola-
boradores diretos face à minha forma de ser, 
estar e postura enquanto líder, constitui um 
grande incentivo de motivação para fazer cada 
vez mais e melhor, no caminho do desenvol-
vimento e crescimento das pessoas na Hilti 
portugal, quer a nível pessoal quer a nível pro-
fissional”. no entanto, o responsável ressalva 
que a gestão de pessoas inserida numa equipa 
da dimensão da Hilti portugal “não pode ser 
assacada a uma única pessoa mas sim a um 
conjunto vasto de pessoas, que vivem e fazem 
viver diariamente a cultura e os valores da or-
ganização: integridade, compromisso, cora-
gem e trabalho em equipa”, conclui. 

Segundo João Miguel Pereira, diretor nacional 
de vendas, “manter a taxa de crescimento 
das pessoas a um nível igual ou superior à 

taxa de crescimento do negócio, colocar as 
pessoas certas nos lugares certos e manter 

a cultura em que as pessoas estão no centro 
das decisões” são as três razões para 

Antonio Raab ser um bom gestor de pessoas.

Perfil

Nome: antonio raab
Formação: formado em economia pela 
universidade faccar e doutoramento 
pelo universidade de sta. gallen – suiça
Empresa: hilti Portugal
Cargo: diretor geral
lidera: 5 pessoas
está desde 1982 na hilti

A opinião da equipa

“ É um líder, muito perspicaz e muito atento. antecipa 
as questões. trata os problemas com muita elegância 
e diplomacia. Procura sempre inspirar nos seus pares 
da direção a resposta para os problemas ou a energia 
para aproveitar as oportunidades”. J. Gabriel Figueiras 
de Almeida, sales channels & Q & services director.

A opinião da equipa

“o estilo de liderança do antonio raab, promoven-
do a comunicação aberta, potencia a diversidade de 
opiniões, o que se traduz em maior compromisso da 
equipa na tomada de decisão. Paixão pelo desenvol-
vimento dos colaboradores, autonomia e auto res-

ponsabilidade são, na minha perspetiva, as suas linhas 
orientadoras”. ricardo santos, responsável financeiro.

Ranking 
Nacional
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ouvir, aconselhar,
premiar e reconhecer

Beatriz Rubio
Setor Público 

A chegada à re/maX foi algo de-
cisivo para Beatriz rubio se tornar 
uma Gestora de pessoas de exce-

lência. “antes de estar na re/maX já era 
diretora em outras empresas, mas só com a 
maturidade que encontrei na re/maX e 
o facto dos meus colaboradores não terem 
ordenado, é que percebi que devia mudar! e 
mudei e continuo a mudar a cada dia! foram 
eles quem me ensinaram a ser mais humana, 
a aproximar-me deles e a ser uma pessoa que 
inspira outras pessoas”, refere a responsável 
que assume as funções de ceo da re/
maX portugal desde 2002.
são muitas as competências que um bom 
gestor de pessoas, na opinião de Beatriz ru-
bio, deve possuir. Desde logo, tem de ser ca-
paz de “ouvir, aconselhar, premiar, reconhecer 
cada pessoa que trabalha com ele. porque, in-
dependentemente da função que uma pessoa 
realiza dentro de uma organização, todas as 
pessoas são importantes. as pessoas podem 
fazer o seu trabalho de uma forma normal, 
porque lhes pagam o seu ordenado, ou po-
dem escolher ser tão inspiradoras que con-
sigam fazer com que cada pessoa da organi-
zação realize um trabalho acima da média. 

cada pessoa deve tornar-se um líder na fun-
ção que desempenha, seja ela qual for.”
Depois, um bom gestor de pessoas deve ser 
uma pessoa  “capaz de elevar a autoestima de 
todos os que o rodeiam. Deve ter a capacida-
de de ver nos outros qualidades fantásticas. 
e dessa forma conseguir que a sua equipa 
atinja resultados máximos de forma natural, 
porque eles desejam entregar-se totalmente à 
empresa e não porque seja obrigatório. tem 
de conseguir que cada pessoa sinta a empresa 
como sua, lute por ultrapassar desafios, sinta 
a marca, viva e apaixone-se pela marca que 
representa”.
um bom gestor de pessoas, no entender de 
Beatriz rubio, também deve ser “uma pessoa 
capaz de colocar os interesses do seu grupo 
acima dos seus interesses pessoais” e “estar 
atento ao bom e reconhecer. saber inspirar, 
ser criativo, desafiante, lutador e ser o exem-
plo destes adjetivos”. Deve “saber adaptar-se 
às mudanças do mercado e da vida em cada 

momento, com visão de futuro”. por fim, um 
bom gestor de pessoas deve ser “uma pessoa 
equilibrada na vida pessoal e profissional e 
que transmita este equilíbrio aos seus cola-
boradores”.
na opinião da ceo da re/maX portu-
gal, é, acima de tudo, através do “exemplo” 
que um bom gestor de pessoas assegura o 
desenvolvimento e produtividade dos seus 
colaboradores e equipas. “comunicando 
muito bem, ao nível interno e externo. to-
das as pessoas da organização têm de saber o 
caminho, e como chegar lá. o líder deve ain-
da inspirar aqueles que o rodeiam para que 
essas pessoas desenvolvam o seu trabalho de 
uma forma produtiva por sentirem a empresa 
como parte delas e não por imposição”, con-
clui Beatriz rubio, que encontra em “qual-
quer ser humano que seja capaz de exprimir 
o seu melhor no trabalho e na sua família, 
independentemente da função que realiza”, 
um líder de referência. 

Marta Dotti considera que a 
“criatividade”, a “frontalida-
de” e a “força” são as três 

grandes razões que tornam 
Beatriz Rubio uma boa gestora 

de pessoas.

Perfil

Nome: Beatriz rubio
Formação: economia e gestão de em-
presas. doutoramento, Master em Bus-
sines administration pela universidade de 
navarra. iese
Cargo: ceo
lidera: 3500 pessoas
É desde 2002 ceo da re/MaX Portugal

A opinião da equipa

“a Beatriz é uma líder nata que 
consegue contagiar todos os que 

estão à sua volta com a sua energia, 
originalidade e vivacidade”. Marta Dotti, 

responsável de marketing.

A opinião da equipa

“a Beatriz é uma fonte de inspiração, uma 
pessoa capaz de conduzir uma multidão pelo 
exemplo e pela sua energia interior que passa 
às pessoas. É uma pessoa com uma enorme 

criatividade que traz novas ideias para o 
negócio.” António Falé, diretor financeiro.

Ranking 
Nacional
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trabalhar lado a lado com a equipa
Carlos Pedroso

E ste prémio não é meu: é nos-
so!”. este nosso é a equipa de 
16 pessoas que carlos pedroso, 

encarregado operacional no saneamen-
to de oeiras, nos smas, lidera. “claro 
que perceber que este reconhecimento 
me foi dado pelas pessoas com quem 
trabalho todos os dias tem um sabor 
especial!”, salienta. enquanto líder de 
pessoas e de equipas, carlos pedro-
so tem uma referência incontornável, 
alguém que o inspira: José mourinho. 
por quê? “pela paixão pelo que faz, pela 
competência técnica, pela coerência – 
só exigindo dos outros o que exige de 
si próprio – e pela importância que dá à 
equipa: ‘ninguém está acima do grupo’, 
‘o forte das minhas equipas é a equipa’”.
e é este estilo de liderança, “à mouri-
nho”, que carlos pedroso faz questão 
de aplicar no seu dia-a-dia profissional. 
“Gosto sempre de sublinhar que eu não 
sou diferente de todos aqueles que fa-
zem parte da minha equipa – trabalho 
lado a lado com eles, e faço questão de 
o demonstrar diariamente!”. “na práti-
ca”, continua, “este fator é fundamental 
porque eu não considero que tenho um 
grupo de pessoas sob o meu comando, 
mas sim uma equipa altamente qualifi-
cada e competente – uma equipa ven-
cedora. como em qualquer equipa, a 
função do seu responsável é procurar 
o apoio da organização, principalmen-

te dos rH, para que a equipa seja cada 
dia melhor, é saber distribuir as tarefas e 
deixar bem clara a posição de cada um e 
o mínimo que se espera dele. por outro 
lado, considero também fundamental 
manter a motivação. se olharmos à nos-
sa volta, vamos ver várias pessoas que se 
limitam a ‘cumprir o seu papel’. pessoas 
que poderiam dar muito mais e que se 
limitam a fazer aquilo que lhes é pedi-
do. mas isso não chega! o ser humano 
é movido a desafios e não basta passar o 
dia a fazer só aquilo que nos mandam, 
em troca do ordenado no final do mês. 

por isso procuro sempre motivá-los e ir 
mais além, principalmente a saber mais 
e a fazer melhor. claro que isto tem 
uma contrapartida: comemoramos as 
nossas vitórias, mas também as derro-
tas: sempre juntos”. e carlos pedroso 
volta a repetir a ideia inicial: “este pré-
mio não é meu: é nosso!”.
e em que medida os serviços muni-
cipalizados de água e saneamento de 
oeiras e amadora têm contribuído para 
este espírito de trabalho em equipa e 
para melhorar as capacidades de carlos 
pedroso enquanto gestor de pessoas? 
“Desde logo”, responde, “a confiança e o 
reconhecimento que os smas me têm 
dado fazem toda a diferença, porque 
me fazem acreditar que conseguimos, 
nas nossas funções, fazer desta casa 
um exemplo. por outro lado, acrescen-
ta, “pela disponibilidade que sempre é 
demonstrada quando alguma questão 
surge. enquanto responsável pela mi-
nha equipa, procuro sempre ouvir para 
além do que é dito e perceber o que pos-
so fazer para melhorar a vida daqueles 
homens. e aí eu sou o pivô! formação, 
equipamentos de proteção individual 
ou até, em alguns casos, apoio social, a 
resposta da casa é sempre positiva”, ter-
mina. 

Perfil

Nome: carlos Manuel simões Pedroso
Formação: 12º ano
Empresa: serviços Municipalizados de água 
e saneamento de oeiras e amadora
Cargo: encarregado operacional sanea-
mento de oeiras
lidera: 16 pessoas
está desde o dia 1 de novembro de 1991 
nos sMas

A opinião da equipa

“o carlos Pedroso não é um chefe, é um colega 
e um amigo! É ele que consegue que nós, face a 
tudo o que temos vindo a passar, continuemos 

a dar o nosso melhor por esta casa – é o 
nosso Mourinho.” Pedro Fernandes, assistente 

operacional saneamento oeiras.

A opinião da equipa

“se tivesse de descrever o carlos Pedroso numa 
palavra, diria que ele é uma pessoa extremamente 

humana. respeita-nos, trata-nos como iguais e 
está sempre atento. se algo não está bem com 
algum de nós, ele percebe logo!” Maurício Maia, 

assistente operacional saneamento oeiras.

José Rosa, assistente operacional 
saneamento Oeiras, diz que Carlos 
Pedroso “confia e é confiável, sabe 

ouvir e motiva-nos sempre
a fazer melhor”. 
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sentido de humor e humildade
para se questionar a si próprio

Conceição Ribeiro

C onceição ribeiro é há três anos 
diretora-geral do Hotel tiara 
park, liderando atualmente 170 

pessoas. na sua opinião, a tarefa de um 
bom Gestor de pessoas que pretende o 
desenvolvimento e incremento da produ-
tividade dos seus trabalhadores  está “fa-
cilitada” se, na cultura da empresa, estiver 
“bem expresso que as pessoas são o motor 
do sucesso e que temos a responsabilida-
de – enquanto gestores – de assegurar  e 
promover o seu desenvolvimento, a par do 
desenvolvimento da empresa”.
conceição ribeiro assegura que o primei-
ro passo para um líder motivar e envol-
ver as suas equipas é o “reconhecimento 
do valor da contribuição de cada um para 
o sucesso de todos e a valorização desse 
contributo,  que pode ser tão mais valio-
so quanto maiores forem as possibilida-
des que damos de crescimento humano e 
profissional às nossas equipas”. segundo a 
responsável, “o plano de formação anual 
da empresa deve contemplar áreas ope-
racionais específicas a par de áreas mais 
abrangentes que visam um crescimento 
humano e pessoal e que são uma garan-
tia de desenvolvimento na função atual ou 
funções futuras e reforça, portanto a valo-
rização individual”.
conceição ribeiro refere ainda que “um re-
crutamento adequado às funções” também 
constitui um fator decisivo. “para, por um 
lado, garantir o cumprimento dos objetivos, 
e, por outro, não criar expectativas desajus-
tadas e que podem gerar insatisfação com-
prometendo o sucesso de toda a equipa”.

a responsável acrescenta: “desenvolver e 
formar chefias intermédias que são res-
ponsáveis por áreas operacionais especi-
ficas e que funcionam como gestores das 
suas próprias equipas; traçar objetivos que 
acompanhamos e medimos e nos quais 
envolvemos as pessoas a todos os níveis, 
privilegiando uma informação regular e 
uma comunicação fluida nos dois senti-
dos; adaptamo-nos, corrigimos, alteramos 
em função do feed-back e das mudanças 
constantes da realidade; adotarmos o ri-
gor como um parceiro incontornável  de 
percurso e tomamos decisões impopulares 
quando necessário”.
a diretora-geral do Hotel tiara park su-
blinha que esta é a sua “fórmula de suces-
so” e é a que lhe tem permitido atingir os 
resultados comerciais e financeiros preten-
didos e “fazer do Hotel uma escola para 
muitos profissionais que têm integrado as 

nossas equipas e que partem depois para 
abraçar novos desafios”, diz.
conceição ribeiro adianta que, para si, 
as competências mais importantes num 
gestor de pessoas são a “capacidade de li-
derança, capacidade de decisão, determi-
nação, bom senso, saber escutar, respeito 
pelos outros, sentido de justiça, sentido de 
humor e a humildade para se questionar a 
si próprio em momentos determinados e 
determinantes”. a responsável conclui que 
“é a mistura  destas capacidades em dife-
rentes proporções” que “faz ótimos gesto-
res de pessoas, diferentes, mas igualmente 
capazes”.
conceição ribeiro não tem um líder de 
referência, apesar de existirem algumas 
pessoas que são para si grandes exemplos, 
como mahatma Ghandi, nelson mandela 
ou o seu pai. nestes exemplos de referên-
cia valoriza “a capacidade de liderança a 
par do respeito  pelos outros, com prazer 
pela vida e apreciando os outros, a tenaci-
dade, a força das convicções, a simplicida-
de, a surpresa e a capacidade de aprender 
e, sobretudo, a força da vontade”. 

Ana Duarte, diretora comercial, 
refere que Conceição Ribeiro 
“lidera ‘por exemplo’, inspira 

e confia no trabalho e nas 
capacidades das equipas”.

Perfil

Nome: conceição ribeiro
Formação: licenciatura em línguas e li-
teraturas estrangeiras e em gestão ho-
teleira
Empresa: hotelgal
Cargo: diretora-geral do hotel
tiara Park
lidera: 170 pessoas
É desde 2009 diretora-geral do hotel 
tiara Park

A opinião da equipa

“É um ser humano pleno, pessoal 
e profissionalmente: perspicaz na 

avaliação, certeira e justa na decisão”. 
Carla Fontes, relações exteriores

e comunicação.

A opinião da equipa

“É uma gestora completa: confiante, 
inteligente, corajosa e justa”.

Vítor silva, diretor de recursos 
humanos. 
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ser perseverante, insistir no seu sonho
e ultrapassar os obstáculos

L ealdade, transparência e perse-
verança são as competências que 
fernanda Barata de carvalho, di-

retora de recursos Humanos da accenture 
em portugal e moçambique, considera mais 
importantes num bom gestor de pesso-
as. no entender da responsável, “a lealdade 
permitirá ao líder uma relação mais efetiva 
com a sua equipa, pois só assim se consegue 
estabelecer a lealdade recíproca, tornando a 
sua forma de gerir numa gestão de verdade 
sentida por todos os seus colaboradores. a 
transparência, pois permite criar confiança 
e sentimento de justiça, demonstrando que 
se está preocupado com a equipa com quem 
partilha os momentos bons e menos bons. e 
a perseverança é uma competência que con-
sidero fundamental”. 
De acordo com fernanda Barata de carvalho, 
um líder, para chegar a ser um bom e verdadei-
ro gestor de pessoas, “tem de ser perseverante, 
tem de insistir no seu sonho, tem de saber 
ultrapassar os obstáculos que se atravessam e 
aprender com aqueles que não consegue ultra-
passar”. a este respeito, a diretora de recursos 
humanos cita uma frase do filósofo confúcio: 
“a nossa maior glória não reside no facto de 
nunca cairmos, mas sim em levantarmo-nos 
sempre depois de cada queda.”

e, certamente entre muitas outras, foram estas 
mensagens que ouviu do seu pai, a sua grande 
referência enquanto líder e “que, apesar de não 
estar vivo, me continua a desafiar a dar o meu 
melhor todos os dias, enquanto ser humano. 
Valores como a honestidade consigo mesmo 
e essencialmente com os outros, a humildade 
de saber ouvir e reconhecer mesmo que não 
fosse o que mais lhe agradasse na hora e a ca-
pacidade de escutar os outros, o que tinham 
para dizer para além das palavras foram se-
guramente os que mais me marcaram e que 
tento que façam parte do meu modo de vida. 
não sei se conseguirei passar essa mensagem 
aos meus filhos mas acredito que é através do 
exemplo que melhor podemos passar o nosso 
testemunho”.
fernanda Barata de carvalho está há 16 
anos na consultora accenture e, atualmente, 
lidera uma equipa de 17 pessoas. “Dentro de 
cada equipa, cada pessoa deve saber qual o 
seu papel mas também o papel dos outros. 
o papel do gestor, por um lado, deve ser o de 
respeitar e reconhecer a competência e a im-
portância de cada um, promovendo a melhor 
formação e orientação de carreira. por outro, 
deve ser o de saber ser flexível, mas também 
firme, assegurando a integridade e coesão da 
sua equipa, estabelecendo objetivos de forma 
clara e gerindo expectativas da melhor forma, 
de modo que exista uma forte motivação e 
determinação para se chegar a um objetivo 
comum”, refere a responsável, formada na 
área das ciências farmacêuticas. 
no tocante à produtividade das pessoas e 
das equipas, realça que “a produtividade de 
cada elemento tem de ser adaptada à equipa 
para que esta seja transversal a todos os níveis 

funcionais e operacionais. envolver os seus 
colaboradores e fazê-los participar na estra-
tégia que define, permite ao ‘melhor Gestor 
de pessoas’ ter uma equipa motivada para o 
mesmo fim comum.  se um maestro sem or-
questra não existe, um bom líder sem uma 
boa equipa também não”, afirma fernanda 
Barata de carvalho. a diretora rH avança 
que “esta distinção, que muito me honra, é 
um reconhecimento da minha gestão diária 
mas sobretudo da capacidade de resposta das 
minhas pessoas aos desafios estratégicos que 
nos são colocados pela organização e que 
traduzimos numa verdadeira abordagem de 
conjunto. é uma equipa que não baixa os 
braços em tempos de tempestade, nem se 
deslumbra em tempos de bonança, tentando 
sempre tirar o máximo partido do trabalho 
em conjunto”, conclui. 

“O seu carisma, a sua força de acreditar 
no ser humano e em causas e a justiça, o 
respeito igual pelo direito de terceiros”, 
são as três razões que na opinião de 
Ana Bernardes concorrem para Fer-

nanda Barata de Carvalho ser uma boa 
gestora de pessoas.

Perfil

Nome: fernanda Barata de carvalho
Formação: licenciatura em ciências farma-
cêuticas
Empresa: accenture, consultores
de gestão
Cargo: diretora de recursos humanos
Portugal e Moçambique
lidera: 17 pessoas
está há 16 anos na accenture

Fernanda Barata de Carvalho

A opinião da equipa

“a fernanda… é um ser humano, no seu todo, 
por compreender e ler o outro de forma natural e 
quase instintiva. cumpridora, ou se nos é permitido 

dizer: workaholic, dedicada e humilde, igual a ela 
própria”. Mónica rosendo, recruiting area.

A opinião da equipa

“a exigência, confiança, empatia e orientação 
são características que definem o perfil de 

liderança da fernanda, que determinam o seu 
êxito e que impactam o sucesso da sua equipa”. 

Catarina Mascarenhas, Filipa sousa e liliana 
santos, equipa de people advisor.
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aposta e confiança
nos colaboradores

A o longo da sua carreira de mais 
de 20 anos, irene cardoso já teve 
o “privilégio” de coordenar cen-

tenas de colaboradores. num momento 
em que vê reconhecidas publicamente as 
suas qualidades como gestora de pessoas, 
faz questão de enviar um “bem haja” para 
todos. “se me permitirem, aproveito este 
fórum para agradecer a todos os colabo-
radores – algumas centenas – que tive o 
privilégio de coordenar ao longo da mi-
nha carreira, a lealdade, a  competência, a 
motivação, que nos proporcionaram vários 
sucessos. Bem Hajam”.
para a diretora de recursos humanos da 
olisipo foi “gratificante” ter recebido 
este prémio, “pois foi proporcionado pela 
equipa. ao longo de mais de 20 anos de 
liderança, posso afirmar, com orgulho, 
que foram vários os testemunhos e reco-

nhecimentos que recebi dos colaboradores 
que fizeram parte das várias equipas que 
liderei”. a responsável conta que “ainda 
recentemente um antigo colaborador, hoje 
destacado dirigente de uma grande em-
presa de telecomunicações, ao ascender a 
mais um importante cargo, me enviou um 
sms agradecendo tudo o que aprendeu. 
foi mais um testemunho de que a aposta 
e confiança que sempre depositei nos co-
laboradores que trabalharam comigo, tem 
sido uma boa estratégia”, revela.
alterando agora a perspetiva de líder para 
liderada, irene cardoso adianta que “fo-
ram várias as chefias que admirei”. no 
entanto, revela à pessoal dois líderes: “um 
diretor de informática, eng. pedro reis, e 
o outro presidente, eng. eduardo Bran-
co, em alturas distintas da minha carrei-
ra. ambos são importantes referências na 

minha carreira justamente porque são um 
exemplo de como a aposta, a confiança e 
a autonomia são fundamentais na relação 
com os colaboradores”, diz.
em sua opinião, um bom gestor de pes-
soas deve ter seis competências funda-
mentais: imparcialidade, coragem, hu-
mildade, competência pessoal, capacidade 
de comunicação e bom humor. aliando 
estas competências à “motivação constan-
te da equipa, transmitindo a ideia de que 
o sucesso de um é o de todos; apostando 
e confiando no valor de cada um, renta-
bilizando os pontos fortes individuais na 
valorização dos restantes; e ao fortaleci-
mento do coletivo; um bom gestor de pes-
soas assegura o desenvolvimento e produ-
tividade dos seus colaboradores e das suas 
equipas”, completa. 

Perfil

Nome: irene cardoso
Formação: informática
Empresa: olisipo, consultoria e forma-
ção sa
Cargo: diretora de recursos humanos
lidera:11 pessoas
está desde 2007 na olisipo

A opinião da equipa

“excelente gestora que apresenta uma 
capacidade de liderança, motivação e trabalho 
extraordinárias. exigente consigo mesma, que 
gosta de partilhar o conhecimento adquirido 
ao longo de uma carreira de sucesso, sendo 
uma mais-valia para qualquer profissional o 

privilégio de crescer na sua equipa.” Equipa rh 
da olisipo.

Irene Cardoso
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surge a metáfora da paella. o respon-
sável, que há 15 anos desenvolve a sua 
atividade na área médico-farmacêutica, 
na empresa Baxter, salienta que existem 
oito ingredientes para assegurar o de-
senvolvimento e produtividade dos seus 
colaboradores e das suas equipas: “em 
teoria a fórmula é simples, mas tem de 
conter propósito, confiança, compro-
misso, talento, processos, matemáticas, 
paixão e sorrisos. são oito ingredien-
tes, mas só ter os ingredientes certos 
também não é suficiente”. e aí entra a 
paella, ou melhor, como fazer uma boa 
paella.

na opinião de Javier Valera, um bom 
gestor de pessoas “deve ser um apaixo-
nado por servir os outros com o objeti-
vo de facilitar que tornem realidade o 
seu potencial e talento, mas para isso, 
primeiro deve ter consciência das pró-
prias limitações para saber perguntar e 
escutar, e saber gerir baseando-se nas 
respostas. é também imprescindível 
responsabilizar-se pelo compromisso da 
organização, porque o compromisso é a 
chave para o sucesso, mas o compromis-
so precisa da confiança para se desen-

apaixonado por servir os outros
Javier Valera

É como fazer uma boa paella, po-
des ter os melhores ingredien-
tes, mas só isso não é garantia 

de sucesso: primeiro, precisas de saber 
que tipo de paella vais fazer, acrescen-
tar os ingredientes na ordem adequada, 
cada um deles vai precisar dum tempo de 
confeção, intensidade de fogo diferentes 
e deixar repousar. por último, e sem dú-
vida, não há uma boa paella se não for 
cozinhada com um sorriso e partilhada 
com emoções e com um bom vinho ver-
de. temos de disfrutar e divertirmo-nos 
sem esquecer que o que temos entre 
mãos é muito sério”. pode não parecer, 
mas Javier Valera, que não gere pessoas 
em nenhuma empresa ligada à área da 
hotelaria ou restauração, está a falar de 
desenvolvimento e produtividade dos 
colaboradores. e é nesse contexto que 

volver. a confiança tem de ser percebi-
da e demonstrada, as simples palavras 
não bastam. a confiança tem um efeito 
multiplicador sobre o talento dos nos-
sos colaboradores e equipas, ainda que 
também seja verdade que a confiança 
por si só não basta, temos que a acom-
panhar de um propósito, de uma direção 
correta para avançar, e das ferramentas 
que facilitem e permitam a disciplina na 
execução”, acrescenta.
para Javier Valera, integrar o ranking 
dos ‘melhores Gestores de pessoas’ é 
algo “verdadeiramente importante”, 
“já que”, esclarece,  “uma das minhas 
maiores paixões profissionais e pesso-
ais é precisamente servir a outros para 
facilitar que tornem realidade o melhor 
do seu potencial. o facto deste ranking 
se basear nas opiniões das pessoas que 
estou a gerir, faz com que seja ainda 
mais importante para mim. em qual-
quer caso, eu sou pouco importante, o 
sucesso é da equipa e portanto o reco-
nhecimento será sempre para a equi-
pa”. 

Perfil

Nome: javier valera
Formação: administração de empresas e 
Medicina
Empresa: Baxter Médico-farmacêutica;
Cargo: diretor geral
lidera: 60 pessoas
está desde 1997 na Baxter Médico-far-
macêutica e desde 2012 em Portugal

A opinião da equipa

“o javier valera lidera através da sua paixão 
e do seu exemplo, motivando toda a equipa 
diariamente e acrescentando valor com a sua 

influência ao nível dos stakeholders institucionais, 
colocando a Baxter como um dos principais 

players da indústria farmacêutica em Portugal”. 
luís Valente, key account manager.

Para Ana Calheiros, CMD Assistant, 
Javier Valera “gosta de saber e aprecia 

a opinião dos seus colaboradores; as 
suas críticas são sempre construtivas 

e pedagógicas, lembra-se sempre de 
agradecer; e sabe delegar e confiar no 

trabalho de quem lhe reporta”.

A opinião da equipa

“o mestre da pergunta ‘Why not?’”. 
Filipe Pais, business unit manager.

Ser um Melhor Gestor de 
Pessoas é  “verdadeiramente 
importante para mim, já que 
uma das minhas maiores 
paixões é servir os outros 
para que tornem realidade
o melhor do seu potencial”
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simples e gerador de confiança e motivação

A acitel foi fundada em 1986 por 
antónio carvalho andrade, 
uma pessoa que pela sua sim-

plicidade, dedicação e motivação ex-
traordinárias marcou indelevelmente o 
início do percurso profissional de Jorge 
Valentim, constituindo hoje uma refe-
rência, enquanto líder, para si. Jorge Va-
lentim afirma não ter propriamente um 
“líder que se destaque e que seja uma 
grande referência para mim. penso que 
o que mais me vai influenciando são as 
atitudes e exemplos de projetos de vida 
que vários ‘líderes’ nos vão transmitindo 
e que vão sendo as minhas referências 
de valores para tentar a permanente 
melhoria, como antónio carvalho an-
drade”.
a acitel, empresa que atua no mer-
cado das telecomunicações, teve um 
importante contributo no desenvolvi-
mento pessoal e profissional de Jorge 
Valentim, que já faz parte dos quadros 
da organização há 19 anos. “a organi-
zação, ao longo dos anos, apostou for-
temente em fazer crescer as pessoas da 
‘casa’, ou seja, estando atenta aos seus 
colaboradores, às suas qualidades e ca-
racterísticas, para que quando surjam 
novas oportunidades se encontrem na 
organização as pessoas ‘certas’, geran-
do, assim, novas oportunidades na sua 
carreira. eu próprio fui fruto dessa es-
tratégia, tendo começado por ser gestor 

comercial, passando depois a chefe de 
vendas e mais tarde diretor comercial, 
acumulando ainda a responsabilidade 
de diretor-geral da Delegação norte”.
“simplicidade” e saber ser “gerador de 
confiança e de motivação” são, na opi-
nião de Jorge Valentim, as três princi-
pais características que um gestor de 
pessoas deve possuir. para assegurar o 
desenvolvimento e produtividades dos 
seus colaboradores, o diretor comercial 
e responsável pela Delegação norte da 
acitel é da opinião que, em primeiro 
lugar, um líder deve acreditar na sua 

equipa, “criando as condições necessá-
rias para que a mesma se desenvolva e 
acredite nela própria. Depois, e dentro 
da estratégia da empresa, passando uma 
mensagem clara de que liberdade de 
atuação com elevado grau de exigência 
e responsabilidade serão fortes fato-
res para o aumento da dinâmica e da 
produtividade da mesma. a motivação 
e confiança são também aqui um fator 
muito importante, pois pessoas motiva-
das e confiantes produzem claramente 
mais e melhor”, realça.
para Jorge Valentim, ser distinguido no 
âmbito do prémio ‘melhores Gestores 
de pessoas’ “é sentir que merecemos a 
confiança que depositamos na equipa ou 
equipas que lideramos, pois este proces-
so de eleição veio deles mesmos. como 
acredito plenamente que as empresas 
são feitas de pessoas e que são elas que 
fazem as empresas, então estamos no ca-
minho certo para continuarmos a cons-
truir o futuro com sucesso”. 

Perfil

Nome: jorge valentim
Formação: 12º ano
Empresa: acitel 4 – serviços de telecomu-
nicações
Cargo: diretor comercial e responsável pela 
delegação norte
lidera: 40 pessoas
está há 19 anos na acitel

A opinião da equipa

“jorge valentim interpreta os problemas 
dos outros como se fossem os seus e é por 

isso que consegue sentir a importância e 
sensibilidade de os contornar; levando ao 
seu redor a admiração dos seus, criando à 

sua volta homens que também lideram com 
o seu consentimento”. Francisco Magalhães, 

coordenador vendas distribuição.

“é um criativo comercial estando sempre a idealizar 
novas formas de abordagem ao cliente e novas solu-
ções ou alternativas; é um otimista e mesmo perante 

as dificuldades procura onde poderão estar oportu-
nidades ou como poderão ser nelas transformadas; 
promove a autonomia pessoal aditada da respon-

sabilidade e maturidade que lhe é adstrita”; destaca 
Matias Machado, diretor de operações.

Jorge Valentim

A opinião da equipa

“as dificuldades são degraus para 
a escada do sucesso”. Ernestina 
salvado, coordenadora vendas 

diretas sul.

Ser um Melhor Gestor 
de Pessoas é “sentir que 
merecemos a confiança que 
depositamos na equipa ou 
equipas que lideramos, pois 
este processo de eleição veio 
deles mesmos”

Ranking 
Nacional



43Pessoaljaneiro2013

Ver as pessoas como pessoas
e não como instrumentos

Manuel Alvarez

S er humano, saber ouvir, saber pre-
miar, saber comunicar e estar aberto 
à mudança são as competências que 

manuel alvarez considera mais importantes 
num bom gestor de pessoas. o presidente 
executivo da re/maX portugal explica o 
que, em seu entender, significa cada uma 
destas competências. 
ser humano: “ver as pessoas como pes-
soas e não como instrumentos para o fim 
da empresa. as pessoas trabalham numa 
empresa para realizar os seus sonhos, e se 
a empresa tem presente este facto, o traba-
lho dos colaboradores torna-se divertido, 
mais produtivo e com ambiente que envol-
ve todos os trabalhadores. criar um bom 
ambiente de trabalho, alegre e descontraído 
é fundamental para as pessoas darem o me-
lhor de si”.  
saber ouvir: “saber ouvir mas, sobretudo, 
saber ouvir os colaboradores que andam na 
rua, na linha de batalha. é ali que surgem as 
melhores ideias”. 
saber premiar: “estar consciente que atingir 
o objetivo da empresa e obter trunfos de-
pende do trabalho em equipa. sem a equipa 
o gestor não vale nada. na re/maX pre-
miamos em cada reunião, estas reuniões po-
dem ter cinco ou 500 pessoas e premiamos 
sempre alguém”. 
saber comunicar: “desde a estratégia, sonhos e 
para onde queremos que a empresa vá, como 
a implementação destas. mas esta comunica-
ção deve ser muito simples e clara. manter a 
comunicação interna contínua é fundamental 
porque só se ultrapassam as crises com adap-
tação às mudanças do mercado, e sem comu-

nicação contínua a todas as linhas da empresa 
não se sobrevive a estes momentos. através 
do trato se criam relações honestas e sinceras, 
e aqui é que a verdadeira comunicação sur-
ge. se o diretor-geral tem esta relação estreita 
com a sua equipa, através deste exemplo, o 
normal é que os outros diretores  tenham esta 
mesma relação com as segundas linha e assim 
sucessivamente. Desta forma, as novas ideias 
transmitem-se debaixo para cima de forma 
natural. as melhores ideias surgem sempre 
no terreno, na primeira linha de batalha. mas 
se não existe relação, eles não contam as suas 
ideias e a empresa perde. normalmente, à 
segunda-feira é o dia das reuniões semanais 
em todas as re/maXs de portugal. nestas 
reuniões de coordenação, todos informam os 
outros sobre quais são os seus objetivos, aqui-
lo em que vão avançando,  as decisões que 
tomaram. é normal aplaudir muito durante 
a reunião. todos sentem o apoio dos outros 
departamentos e de forma divertida, todos 
sabemos como cada departamento está a 
contribuir para o objetivo global”. aberto à mudança: “estar aberto à mudan-

ça e transmitir isto às equipas. saber sair 
da zona de conforto, da comodidade, da 
segurança. as pessoas têm muito medo de 
mudar, o líder tem que ser inspirador de mu-
dança!”.
manuel alvarez conclui que “a cultura, 
a missão e a visão da empresa são para se 
viverem! se são só palavras escritas, os co-
laboradores são os primeiros que perdem 
a credibilidade na empresa. nós tentamos 
que a re/maX seja uma família”.
o presidente executivo da re/maX por-
tugal salienta que na empresa que lidera é 
fácil gerir pessoas, visto que, “todos quere-
mos estar alegres e trabalhar contentes, e 
queremos ver e sentir um bom ambiente 
nas nossas lojas. o mercado já está sufi-
cientemente difícil, e é fácil estarem tristes 
nos ambientes de trabalho. nós costuma-
mos dizer que ‘rir é grátis’, portanto, ten-
tamos rir a maior parte do tempo”. 

Perfil

Nome: Manuel alvarez
Formação: MBa no instituto de empre-
sas de Madrid e licenciado em direito 
pela universidade de saragoza
Empresa: re/MaX Portugal
Cargo: Presidente executivo
lidera: 8 pessoas
está na re/MaX Portugal desde 1999

A opinião da equipa

“o Manuel alvarez é, acima de tudo, humano. 
Preocupa-se com o dia a dia e com os sonhos 
da empresa e dos seus colaboradores, como se 
dos seus se tratassem. vive e tem uma paixão 

imensa pela empresa e por todos os que fazem 
parte dela.” Ana Amaro, assistente de direção.

“O Manuel é um estratega na gestão do negócio 
e um visionário a antecipar oportunidades. tem um 

trato muito afável e próximo com as equipas. Escuta 
atentamente e anota as opiniões de quem o rodeia, 

independentemente da categoria profissional. O 
Manuel é o sócio que todos gostariam de ter!”, refere 

João Martins, CEO MaxFinance Portugal.

A opinião da equipa

“É uma referência e uma motivação pelo seu percurso 
e sucessos alcançados enquanto empreendedor.

É um gestor com uma visão extraordinária e com uma 
capacidade única em identificar oportunidades de 

negócio”. Gustavo Jorge, responsável de expansão
e operações.

Ranking 
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ter uma visão e a capacidade
de transmiti-la à sua equipa

S er distinguido como ‘melhor 
Gestor de pessoas’ é para mat-
thieu Douziech, “provavelmen-

te”, a sua maior vitória profissional e 
pessoal. “um manager sem o reconheci-
mento da sua equipa não permite à or-
ganização crescer. o facto de ser estran-
geiro, de ter chegado há menos de dois 
anos a portugal, sem falar português, e 
de ser hoje reconhecido desta maneira 
pela minha equipa dá-me um orgulho 
incrível. acho que é o resultado da mi-
nha vontade de integração neste país 
fantástico mas é também a sorte que 
tenho em trabalhar com uma equipa 
aberta e generosa”, arrisca o diretor de 
recursos humanos da l’oréal portugal, 
que lidera uma equipa de cinco pessoas.
matthieu Douziech encontra no atual 
presidente dos estados unidos, Barack 
obama, a sua referência enquanto líder: 
“porque tem um estilo de liderança que 
inspira as pessoas e os incita a dar o seu 
melhor. o carisma dele, a sua autentici-
dade e o seu talento de excelente orador 
despertam a atenção e seguidores por 
todo o mundo. eu também admiro a sua 
excecional qualidade de saber ouvir e a 
sua forte capacidade para integrar ideias 
e priorizar as suas ações. a sua paz, per-

mite a Barack obama exercitar a sua 
inteligência e a sua imaginação e ser re-
cetivo à inteligência e à imaginação dos 
outros. para mim, é um modelo equi-
librado de liderança, ao mesmo tempo 
convincente, ambicioso e humilde”.
matthieu Douziech está na l’oréal há 
10 anos e foi recentemente que a sua 
empresa lhe propôs “o maior desafio 
para me desenvolver como Gestor de 
pessoas”: vir para portugal, “com uma 
equipa cem por cento portuguesa e sem 
falar uma palavra de português quando 
cheguei!”. no seu entender, um bom 
gestor de pessoas “tem de ter visão e a 
capacidade de transmiti-la à sua equi-
pa. Deste ponto de vista, tem de ser 
sempre capaz de pensar com antece-
dência em duas ou três fases, tem de 
ser capaz de construir uma estratégia a 
longo prazo e tem de acompanhar a sua 
equipa para transformar as suas ideias 
em ações. 
em segundo lugar”, continua, “é in-
discutível que tem de ter capacidade 
de liderança e assim ser capaz de con-
vencer/ fazer acreditar os seus colegas 
e a sua equipa nos projetos dele. tem 
de inspirar os outros, convencer com 
entusiasmo e incentivá-los para se ul-
trapassarem individualmente criando 
um real espírito de equipa.  em terceiro 
lugar, tem de ter ambição, o que signi-
fica ser capaz de motivar a sua equipa 
para serem empreendedores, não ter 
medo de correr riscos e obviamente 
ter ‘drive’ para orientar e direcioná-los 
para o melhor caminho. por fim, pen-

so que um bom gestor tem de ter uma 
boa capacidade de julgamento, o que 
significa uma mente crítica e imparcial, 
uma capacidade de análise que se alia ao 
realismo e objetividade e, finalmente, a 
capacidade de dar feedback positivo ou 
negativo para desenvolver a sua equipa, 
de forma construtiva e transparente ao 
longo do ano”.
matthieu Douziech acrescenta que, 
para além das competências, “acredito 
que também é uma questão de atitude 
e deste ponto de vista é necessário ser-
-se positivo/ voluntário, dotado de ca-
pacidades para escutar, de pragmatis-
mo, generosidade e coragem. um bom 
gestor tem que ter como objetivo o de-
senvolvimento da sua equipa, sempre o 
mais diverso possível”, conclui. 

“O Matthieu Douziech é um gestor de pessoas 
ideal porque é um networker nato, um líder à altura 

das necessidades da empresa e do negócio e 
sabe delegar funções e identificar as prioridades. 
Acima de tudo, é um jovem DRh com conhecimento, 
habilidade, atitude e valores!”, destaca Joana Corte, 

responsável pela área de recrutamento.

Perfil

Nome: Matthieu douziech
Formação: Mestrado em recursos hu-
manos em frança
Empresa: l’oréal
Cargo: diretor de recursos humanos
lidera: 5 pessoas
está há 10 anos na l’oréal

Matthieu Douziech

A opinião da equipa

“o Matthieu faz a diferença no detalhe sem se 
esquecer do objetivo global. É um líder orientado 

para pessoas, tem capacidade de influência e um lado 
educacional motivante”. inês figueiredo, c&B manager. 

A opinião da equipa

“líder presente, confiável e 
motivador. ser humano generoso, 

resiliente e com carisma”. erich 
Brodheim, hR professional.

Ranking 
Nacional



45Pessoaljaneiro2013

A opinião da equipa

“É um líder carismático, dedicado 
e persistente, focado no objetivo 
da empresa e no bem estar das 

pessoas”. Moreno Francini, diretor 
financeiro.

ter uma visão e implementá-la de facto
Nelson Pires

N a opinião de nelson pires, a 
forma mais adequada para 
se ser um ‘melhor Gestor de 

pessoas’ é “ser expectável e justo na ges-
tão, persistente no objetivo e com enfo-
que no resultado pretendido; permitin-
do que cada um se desenvolva (e à sua 
função) ao seu ritmo próprio, de acordo 
com os objetivos traçados (que devem 
ser sempre atingíveis mas ‘em bicos de 
pés’, ou seja, ambiciosos)”. o diretor-
-geral da Jaba recordati considera que o 
segredo do sucesso está em tornar cada 
pessoa accountable pela sua função e/ou 
tarefa (não basta ser responsável, mas 
cada um tem de assumir aquela como 
a sua função e/ou tarefa). por outro 
lado”, acrescenta, “penso que comunicar 
muito e regularmente, partilhando in-
formação é outro ponto crítico.”
a farmacêutica Jaba recordati contribui 
“consideravelmente” para nelson pires 
se tornar um ‘melhor Gestor de pesso-
as’, visto que lhe permitiu a liberdade e 
flexibilidade para que o seu perfil e estilo 
de liderança se impusessem, bem como 
o de outros colaboradores da empresa. 
ou seja, nas palavras do próprio, “per-
mite uma gestão ‘policromática’, com 
estilos diferentes focados no mesmo 
objetivo comum da Jaba recordati s.a.. 
para além disso, complementa, “toda a 
formação proporcionada que me permi-
te ter perspetivas out of the box que são 
fundamentais para gerir e liderar pesso-
as e equipas funcionais”, conclui.

“BElMIRO DE AzEVEDO é PARA MIM 
uMA REFERêNCIA”
nelson pires nomeia Belmiro de aze-
vedo como um líder que constitui para 
si uma referência. 
“penso que em termos nacionais, o en-
genheiro Belmiro de azevedo constitui 
desde sempre uma referência para mim, 
pois teve a visão, a capacidade de lideran-
ça, tomou decisões difíceis, foi resiliente 
e empático, desenvolveu uma equipa bem 
formada e com competências elevadas 
e soube ‘sair do palco’ na altura correta, 
transmitindo o testemunho”.
e essas são algumas das competências 
que o diretor-geral da Jaba recordati 
considera mais importantes num bom 
gestor de pessoas. Detalhando que “são 
fundamentais as hard skills, as com-
petências técnicas, nomeadamente o 
conhecimento do setor e do mercado 
onde está inserido, competências de 

gestão e finanças, it, etc.; mas também 
bastante relevantes são as competências 
soft como a capacidade de liderança e 
de tomar decisões, a resiliência e em-
patia, a capacidade comunicar de forma 
efetiva, a influência e negociação; final-
mente ter uma visão e implementá-la 
de facto”. 

Segundo Pedro Nunes, 
diretor Rh, Nelson Pires “é 
um líder visionário, persis-
tente e que desenvolve e 

reconhece o talento de 
toda a sua equipa”.

Perfil

Nome: nelson Pires
Formação: licenciado em direito, E-Master 
in Business administration, Pós-graduação 
em gestão de Marketing, curso avançado 
de gestão e Marketing para executivos;
Empresa: jaba recordati s.a.
Cargo: diretor-geral
lidera: 132 pessoas
está desde dezembro de 2007 na jaba 
recordati, desde janeiro de 2010 como 
diretor-geral

A opinião da equipa

“aprendo todos os dias que trabalho 
com o nelson Pires, tem sido uma 
aprendizagem diária… exigente e 

focado!” rui rijo Ferreira, diretor de 
marketing farma.

Ser um Melhor Gestor de 
Pessoas “é uma sensação 
única, fantástica, pois acima 
de tudo é o reconhecimento 
pela minha equipa, da sua 
satisfação em trabalharmos 
em equipa. Até porque é 
à minha equipa que devo 
o reconhecimento deste 
prémio!”

Ranking 
Nacional



MElhORES GEStORES DE PESSOAS

46 Pessoaljaneiro2013

sensibilidade para compreender a equipa

P ara paula peixoto, “a sensibili-
dade de um gestor de pessoas é 
fundamental para compreender 

a sua equipa. o gestor tem de ser sen-
sível às expectativas dos seus colabora-
dores, sensível às necessidades, sensível 
em reconhecer o esforço e o mérito e 
sensível em integrar e envolver os cola-
boradores na empresa. tendo em conta 
que a olisipo é especialista em outsour-
cing it, e sendo esta gestão feita mais à 
distância, é fundamental apoiar os nos-
sos colaboradores na definição dos seus 
próprios objetivos profissionais, dispo-
nibilidade para nos reunirmos pesso-
almente e periodicamente, apostar nas 
atividades outdoor de forma a motivá-
-los e envolvê-los na empresa e acom-
panhar continuamente os seus projetos 
de forma a compreender as suas neces-
sidades ao nível da formação”. fazendo 
parte do ranking dos ‘melhores Ges-
tores de pessoas’, paula peixoto refere 
que para assegurar o desenvolvimento e 

Paula Peixoto

produtividade dos seus colaboradores e 
das suas equipas é preciso: “gerir com 
sucesso um grupo de colaboradores, im-
plicando isso conhecer as pessoas, gerir 
as suas expectativas e ambições, conhe-
cer as suas funções, preocupações, bem 
como, reconhecer os seus sucessos. a 

empresa tem uma forte componente de 
formação técnica, processual e compor-
tamental que é fundamental para espe-
cializar os nossos consultores e conse-
quentemente melhorar os seus índices 
de performance nos projetos em que 
estão integrados nos nossos clientes.” 
paula refere ainda que a empresa, “tem 
feito uma oposta forte em mim tal como 
em todos os seus colaboradores. tenho 
tido o apoio mais técnico ao nível da 
formação e tenho tido um apoio fun-
damental da direção da minha equipa, 
assumida por irene cardoso, que com o 
seu índice de exigência e com a procura 
da excelência no trabalho proporciona-
-me uma procura pessoal constante na 
melhoria e no rigor do desempenho das 
minhas funções.” 
tendo a pessoal procurado saber qual o 
significado desta distinção como ‘me-
lhor Gestor de pessoas’, paula respon-
deu tratar-se de um reconhecimento do 
esforço e dedicação aos colaboradores. 
“é um verdadeiro motor de motivação 
para continuar a melhorar as minhas 
competências enquanto gestora de pes-
soas”. paula tem com referência de lide-
rança os líderes que lhe são próximos, os 
da sua organização. 

“Paula Peixoto é uma profissional versátil, ética, 
dedicada na sua missão com a organização e 

recursos, agregando uma excelente habilidade na 
resolução de problemas e fomento de relações po-

sitivas e networking. Ela personifica a definição de 
hR Consultant”.  Refere  Sérgio lopes, It consultant.

Perfil

Nome: Paula Peixoto
Formação: licenciatura em gestão de 
recursos humanos e comportamento 
organizacional pelo iPt
Empresa: olisipo - formação
e consultoria s.a.
Cargo: hR consultant
lidera: 36 pessoas
está na olisipo desde agosto de 2010

 “a Paula é uma gestora de pessoas nata, atenta 
a cada passo e sempre disponível para qualquer 
esclarecimento ou eventual oportunidade de 

desenvolvimento pessoal que venha a constituir 
uma mais-valia para o colaborador e (obviamente) 
empresa. as palavras chave que a definem são, sem 
qualquer sombra de dúvida: simpática, pragmática 
e disponível (no meu entender, fundamentais para 
o desempenho das suas funções)”. Paulo Guerra, 

consultor IT. 

A opinião da equipa

 “a Paula é uma pessoa interessada e disponível 
para atender as necessidades e preocupações dos 
colaboradores. Mostra-se sempre muito otimista 
e motivada, este entusiasmo acaba por influenciar 

positivamente o trabalho conjunto. Boa sorte e espero 
que continues com a mesma força, garra e disposição 
para o futuro.” Patricia salgado, tester team leader.

A opinião da equipa
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equilíbrio na orientação dos recursos
face aos objetivos

A premissa que sigo traduz-se em 
agir em função do que me parece 
correto e da forma como gostaria 

que o meu gestor interagisse comigo”, diz 
paulo figueiredo, customer service manager 
na seguro Direto, esclarece: “o caminho que 
percorri enquanto colaborador e supervisor 
permitiu-me interagir com vários gestores e 
ter consciência não só do que deve ser feito 
num bom ato de gestão mas, fundamental-
mente, do que não se deve fazer. creio que 
para assegurar o desenvolvimento e produti-
vidade dos colaboradores e das equipas deve 
haver um claro equilíbrio na orientação dos 
recursos face aos objetivos e um coaching cor-
reto em função do estágio do colaborador”.
paulo figueiredo está desde abril de 2000 na 
seguro Direto e considera que a sua empre-
sa “tem uma elevada cultura organizacional, 
que se materializa numa política muito cen-

trada na gestão e desenvolvimento do capital 
humano, permitindo que todos os colabora-
dores elevem as suas competências. a aposta 
nas mobilidades internas é um claro exem-
plo desse desenvolvimento”. o responsável 
afiança que a direção da empresa, especifi-
camente, também contribui positivamente 
para a sua formação enquanto bom gestor 
de pessoas, “tanto pelo estilo de liderança, 
como pelo exemplo que transmite em cada 
ação, gerando a confiança e o compromisso 
de todos os colaboradores. além do am-
biente interno, a formação, como ferramenta 
de desenvolvimento, teve um papel relevante 
neste caminho”.
paulo figueiredo, neste momento, lidera 
uma equipa composta, diretamente, por 
oito pessoas e, indiretamente, por 56. em 
seu entender, um bom gestor de pessoas 
“deve conhecer o negócio da organização, 
estar orientado para os resultados/ objeti-
vos, ter as competências comportamentais 
inerentes à gestão da mudança, resiliência, 
motivação e compromisso, saber planear e 
desenvolver as suas equipas e recursos, ter 
um elevado nível comunicacional no papel 
de orador, transmissor e ouvinte, saber de-
legar, ter a capacidade de mobilizar, atrair, 
inspirar e gerar talento”.

o customer service manager da seguro Di-
reto encontra estas qualidade de liderança 
em José mourinho, que “consegue conver-
gir uma forte orientação para resultados e 
processos com uma elevada orientação para 
recursos, o que faz com que seja um líder 
perfeito. o seu processo de comunicação é 
bastante forte, independentemente de quem 
seja o interlocutor, interno ou externo. tem 
a capacidade de desenvolver os recursos até 
ao seu expoente máximo, o que o leva a gerar 
equipas de alta performance. tem uma inte-
ligência emocional única e as características 
de referência de um excelente líder: inspira 
quem o rodeia, concentra-se nas forças para 
aniquilar as fraquezas, age de forma proacti-
va, respeita e valoriza o contributo de todos, 
é eloquente, estipula objetivos, está sempre 
em evolução, sabe automotivar-se, é um 
mentor”, conclui.
para paulo figueiredo, ter sido distinguido 
enquanto gestor de pessoas de excelência, 
“constitui um motivo de honra e orgulho 
pelo reconhecimento interno do meu traba-
lho. tem um valor único pelo facto de ser a 
opinião dos meus colaboradores. é com eles 
que aprendo, ‘discuto’, ultrapasso desafios e 
obstáculos, concebo soluções e partilho o su-
cesso. são uma forte referência e uma fonte 
de inspiração”, remata. 

Perfil

Nome: Paulo figueiredo
Formação: licenciado em Marketing, 
Publicidade e relações Públicas
Empresa: seguro direto
Cargo: customer Service Manager
lidera: 8 pessoas
está desde abril de 2000 na seguro
direto

A opinião da equipa

“o Paulo figueiredo é um gestor muito 
orientado para os resultados da empresa, 
disponível e que sabe delegar nos seus 

colaboradores o que mais se adequa ao perfil 
de cada um.” sandra branco, supervisora na 

área de apoio a cliente.

A opinião da equipa

“o Paulo figueiredo é um gestor que acompanha e 
compreende as necessidades da sua equipa. está sem-
pre presente para escutar, orientar e motivar, de forma 

que a mesma se sinta parte integrante da estrutura
da empresa.” Valter Nunes, supervisor na área

de apoio a cliente.

Paulo Figueiredo

Ranking 
Nacional

“Na minha perspetiva, as três razões que levam o 
Paulo Figueiredo a ser um gestor de pessoas ideal 

são: faz-nos sentir parte integrante da empresa 
(delegação); torna-nos responsáveis pelo bom 

desempenho da mesma (participação);  coloca-
-nos à disposição as ferramentas e conhecimentos 

necessários para o desenvolvimento das nossas 
tarefas (potenciação)”, diz Nuno Pedro, supervisor 

na área de apoio ao cliente.
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Quem são os melhores gestores
de pessoas?

Conclusão

A
s empresas vivem numa era de 
mudança e os recursos huma-
nos são primordiais para que se 
consiga dar respostas às novas 

exigências. muitas vezes os gestores estão 
demasiado preocupados com as questões 
financeiras e de sustentabilidade da empre-
sa que descuram o recurso fundamental de 
qualquer organização: as pessoas.
no entanto, são as empresas que se preocu-
pam com a gestão de pessoas que conseguem 
ser competitivas e ter os melhores resultados.
a gestão de pessoas é uma das tarefas mais 
complexas para os gestores pois cada pes-
soa é única e cabe ao gestor constituir e 
manter uma equipa motivada e sintonizada 
nos objetivos da organização. obviamente, 
as especificidades de cada um não são ne-
cessariamente negativas, até pelo contrário, 
com as diferenças podemos conseguir a 
complementaridade necessária para atingir 
o sucesso. 
Gerir pessoas é analisar cada um dos nossos 
colaboradores e fornecer-lhes ferramentas 
e competências necessárias à sua evolução 
enquanto indivíduos na organização e en-
quanto indivíduos naquela equipa de outros 
colaboradores. 
é certo que um gestor de recursos humanos 
lida com assuntos sempre delicados: salários, 
assiduidades, recrutamentos e seleção, avalia-
ção de desempenho, identificação de necessi-
dades de desenvolvimento de competências, 
demissões... este trabalho tem de ser bem 
complementado e equilibrado com o gestor 
da empresa para haver um comprometimen-
to e uma estratégia clara e coesa.
mas o que difere, então, os melhores gestores 
dos outros? 
como muitas outras coisas, também a ges-
tão não é uma ciência exata. então, quando 
falamos em gerir pessoas, as especificidades 
e a individualidade inerentes a cada um, 

aliás como já referido anteriormente, elevam 
a fasquia da complexidade afeta a cada de-
cisão que tem de ser tomada. assim, ainda 
que tendo em conta as limitações dessa com-
paração, podemos comparar a constituição, 
crescimento e manutenção de uma equipa de 
pessoas ao educar de uma criança. logo, a 
tomada de decisões reveste-se de importân-
cia redobrada. como já referia sun tzu du-
rante o século iV a.c. em ‘a arte da Guerra’, 
é de extrema importância “saber quando se 
deve ou não lutar”. isto é, saber quando di-
zer ‘sim’ e quando dizer ‘não’. muitas vezes, 
assim como na educação de um filho, sen-
timo-nos tentados a seguir o caminho mais 
simples para evitar alguns conflitos na hora, 

mas se tivéssemos tomado a decisão corre-
ta, evitaríamos problemas futuros bem mais 
complexos. 
e os gestores de recursos humanos veem-se, 
diariamente, confrontados com situações des-
ta natureza. facilmente, tendo em conta esta 
linha de pensamento, poderíamos concluir 
que o melhor gestor é aquele que toma as 
decisões certas. mas aí surge a dúvida funda-
mental: “qual é a decisão certa?”. falando de 
organizações, é fácil responder: a decisão certa 
é aquela que é mais vantajosa para a mesma. 
mas se conseguirmos ver mais longe, e hoje 
em dia já temos muitos e bons exemplos disso, 
a organização são as pessoas, os colaboradores, 
as equipas que a constituem. assim sendo, a 
decisão mais acertada é, não só a que melhor 
serve a organização mas também aquela que 
melhor serve as pessoas que a constituem. e a 
chave está precisamente neste ponto de equi-
líbrio que por definição não é estático, antes 
pelo contrário, extremamente dinâmico e que 
vê nos gestores de pessoas o elo fundamental 
para não deixar pesar em demasia um dos pra-
tos da balança. 

Podemos comparar a 
constituição, crescimento e 
manutenção de uma equipa 
de pessoas ao educar de 
uma criança. Logo, a tomada 
de decisões reveste-se de 
importância redobrada
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A
s empresas devem preparar-se 
para as mudanças e adaptar-
-se aos ciclos de alta e baixa, 
dependendo dos mercados 

onde operam. os incrementos de produ-
tividade interna, o compromisso com os 
seus empregados, assim como a subcon-
tratação de funções não essenciais, cons-
tituem os principais impulsos empresa-
riais para a externalização. para que esta 
função seja mais efetiva, a gestão deve 
centrar-se em maximizar as seguintes 
três áreas: recursos, pessoal e processos.

recursos – maXimizar os 
fluXos De DisponiBiliDaDes 
financeiras (Cash FLoW)
a externalização permite às empresas re-
duzir a dimensão de funções não estra-
tégicas e aumentar o nível de operações 
para responder de forma mais ágil peran-
te os desafios empresariais.
em última análise, assiste-se a uma me-
lhoria nas margens brutas e incrementa 
os fluxos de caixa, permitindo a realiza-
ção de investimentos de valor acrescen-
tado e que lhes permita alcançar uma 
posição de vantagem para sobreviver às 
condições económicas atuais e poder al-
cançar a liderança quando as condições 
forem mais favoráveis.
o saas (software as a service) e platafor-
mas de externalização alojadas na nuvem 
oferecem às empresas uma alternativa de 
custos inferior e a oportunidade de con-
verter custos fixos de recursos humanos 
em custos variáveis mais flexíveis. esta 
estratégia liberta fundos de exploração, 
ao mesmo tempo que proporciona ca-
pacidades de adaptação às flutuações da 
atividade. o saas permite às empresas 
dotarem-se de sW de primeira linha e 
evitar gastos de capitais necessários para 
implementar os seus próprios sistemas 

impulso empresarial para a 
externalização: as três áreas principais
texto: Nuno Fernandes, diretor-geral, Meta4

internos, maximizando desta forma os 
fluxos de caixa.

pessoal – maXimizar a 
proDutiViDaDe
antes da eclosão da crise atual, estava cla-
ro que os profissionais de rH teriam de 
criar valor acrescentado, exercendo funções 
mais estratégicas e colaborando de forma 
mais estreita com os gestores empresariais. 
muitas pessoas continuam a investir as suas 
vidas laborais em funções que podem ser 
facilmente automatizadas e deixadas nas 
mãos de fornecedores externos.
independentemente das percentagens de 
emprego, as empresas cada vez são mais 
conscientes de que necessitam de se con-
centrar na conservação do seu talento 
principal e não fazê-lo implica custos e 
causa impactos negativos na produtivida-
de dos empregados.
inicialmente, poderia pensar-se que a ex-
ternalização causava impacto negativo 
potencial na contratação de empregados. 
agora que se entende melhor a externaliza-
ção, existe realmente um impacto positivo. 
Quando se libertam as pessoas de funções 

com cargas administrativas pesadas, podem 
aplicar as suas qualificações e experiência 
em tarefas mais intensas e relacionadas com 
o conhecimento do seu trabalho. 
Haverá um comprometimento e senti-
do de pertença maior, aumentando a sua 
produtividade e é mais provável que per-
maneçam na empresa.

processos – stanDartização 
e cumprimento
as empresas que contam com processos 
internos fortes são mais flexíveis e po-
dem aproveitar as oportunidades com-
petitivas mais facilmente. as condições 
atuais de mercado podem apresentar 
oportunidades e forçar as empresas a 
mudar o seu negócio para se adaptarem.
independentemente de uma empresa 
crescer ou não, a continuidade da ativi-
dade nunca foi tão importante. as mu-
danças, com efeitos no pessoal, chave da 
DrH, podem ter impactos negativos. 
externalizar algumas funções é um avan-
ço com vista a mitigar o risco, transmi-
tindo responsabilidade na contratação e 
formação ao fornecedor externo e deste 
modo garantir a continuidade do serviço.
um dos perigos ocultos a ter em aten-
ção nestas condições económicas que 
oferecem oportunidades, é que também 
desencadeiam, com frequência, maiores 
requisitos de cumprimento em matéria 
de legislação laboral e as empresas de-
vem estar em permanente atualização. 
tarefas e operações que são garantidas 
por fornecedores com profissionais de-
dicados. 

©
 M

et
a4

Muitas pessoas continuam a 
investir as suas vidas laborais 
em funções que podem ser 
facilmente automatizadas
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Q uando dois homens coexis-
tem num mesmo espaço, 
independentemente da ten-
dência de um liderar e o ou-

tro ser liderado, nenhum deles abandona 
o seu eu e deixa de priorizar os seus inte-
resses.  a  natureza humana tende para o 
individualismo e cada ser único  não se li-
mita às suas funções nem é passivo com o 
mundo que o rodeia;  alguns não hesitam 
em prejudicar os outros para alcançar os 
seus objetivos e dão origem à afirmação, 
velada é certo, de que o ser humano não 
é confiável.
pela falta de confiabilidade, comprova-
da pela história do ser humano, desde os 
primórdios que o Homem tem procurado 
encontrar um sistema que  identifique, de 
forma inequívoca, cada indivíduo e dê ou 
restrinja o seu acesso a determinadas áre-
as ou locais ou simplesmente obtenha a 
rastreabilidade dos seus movimentos.
a busca pela solução perfeita é contínua. 
uma das ideias mais promissoras que 
surgiu é o uso da biometria, de origem 

identificação facial
texto: João Prazeres, diretor-geral, dimep
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grega: bios (vida) metron (medida). tra-
ta-se de um estudo estatístico das qua-
lidades comportamentais e físicas do ser 
humano.
o conceito é tão velho e básico quanto 
a capacidade do homem distinguir fi-
sicamente os seus semelhantes. Hoje, 
biometria tem uma carga tecnológica, as 
máquinas assumem a responsabilidade de 
diferenciar e identificar cada um de nós, 
humanos, através da utilização do nosso 
corpo. 
os aparelhos biométricos funcionam por 
meio da captura de amostras do ser hu-
mano:  a íris, a retina, o dedo, as veias 
do dedo, as veias da mão, a volumetria da 

mão, a voz e até odores do corpo. essa 
amostra é transformada num padrão que 
poderá ser comparado em futuras iden-
tificações. 
o conceito é basear a identificação em 
alguns traços físicos que são exclusivos 
de cada ser e torná-los em únicos. as 
chamadas “mensurações unívocas” do ser 
humano.
por outras palavras, atualmente o termo 
biometria faz referência a um sistema 
automatizado que pode identificar uma 
pessoa mediante características físicas e/
ou comportamentais: a impressão digital, 
a face, a íris, a palma da mão, a assinatura, 
o código genético ou a retina, compara-
-as com aquelas que estão pré-registadas 
e guardadas em base de dados e valida-as. 
técnicas de identificação pessoal tradi-
cionais como os cartões magnéticos, de 
barras ou de proximidade, assim como a 
utilização de códigos ou palavras passe, 
com a utilização da biometria, tendem a 
tornar-se obsoletas.
Deste conceito secular, a identificação 
por impressão digital, é a mais utilizada, 
o sistema de leitura de veias da mão e lei-
tura facial são as técnicas menos falíveis 
e mais abrangentes, sendo a identificação 
facial a mais emergente e revolucionária.
o sistema de identificação facial afirma-
-se como a tecnologia de futuro. alia a 
tradição na identificação, a universali-
dade da utilização e a evidência de ser a 
alternativa higiénica quando comparada 
com as metodologias de contacto como 
são o caso da digital ou da mão.
De acordo com dados do international 
Biometric Group de 2004, as impressões 
digitais representam quase 50 por cento 
(48%) do mercado das várias tecnologias 
biométricas. o segundo e terceiro lugares 
pertencem respetivamente à leitura da 
face que assume cada vez mais ser a solu-
ção de futuro (com 12 por cento de quo-
ta de mercado) e à geometria das mãos 
(com 11 por cento). 

O sistema de identificação 
facial afirma-se como a 
tecnologia de futuro. Alia a 
tradição na identificação, a 
universalidade da utilização 
e a evidência de ser a 
alternativa higiénica
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A convivência com a crise 
torna-se um desafio à ima-
ginação das empresas em 
portugal.

a reação imediata aponta para a racio-
nalização dos custos no sentido de ga-
rantir em primeira instância, a sustenta-
bilidade, logo seguida das preocupações 
relacionadas com a competitividade.
sem dúvida que, ao longo dos últimos 
anos, várias foram as fórmulas aplicadas 
para dar seguimento a estes preceitos e, 
naturalmente, verificaram-se resultados 
diferentes: algumas empresas fecharam, 
outras subsistem com dificuldade e ou-

o paradoxo da utilização das 
tecnologias de gestão versus crise 
portuguesa
texto: Mário Caninhas Machado, diretor de outsourcing, grupo soft

tras mantém-se num rumo equilibrado.
a julgar pelos indicadores permanente-
mente divulgados, do conjunto das me-
didas aplicadas, as mais evidentes apon-
tam para a redução de quadros e para a 
diminuição do investimento.
a primeira medida, nalguns casos, em-
bora dolorosa, tem vindo a ser aplicada 
procurando a relação certa entre núme-
ro de colaboradores e as capacidades 
produtivas necessárias para responder à 
procura do mercado.
relativamente ao investimento, face à 
escassez de fundos e financiamentos, 
a decisão tem necessariamente de ser 

devidamente ponderada no sentido de 
corresponder à opção certa.
os riscos de uma má decisão são eleva-
dos, até porque muitas vezes têm impli-
cações diretas na manutenção de postos 
de trabalho, algo que, estou certo, se 
tornou uma preocupação premente dos 
empresários portugueses.
Baseado não só na nossa experiência e 
no conhecimento da realidade empre-
sarial, mas também porque atuamos 
neste setor de atividade, somos leva-
dos a considerar como fundamental a 
inclusão no portefólio destes investi-
mentos as tecnologias de gestão, pela 
dimensão e importância que assumem 
para as empresas. 
De facto, quando tudo apontaria para 
uma suspensão deste tipo de investi-
mentos, uma boa escolha pode contri-
buir significativamente para dotar os 
gestores de ótimos auxiliares de decisão 
e contribuírem decisivamente para uma 
melhoria dos processos internos e para 
o aumento dos níveis de produtividade.
o paradoxo está exatamente nesta situa-
ção de investimento na utilização das tec-
nologias de gestão versus crise portuguesa.

A julgar pelos indicadores 
permanentemente 
divulgados, do conjunto das 
medidas aplicadas as mais 
evidentes apontam para a 
redução de quadros e para a 
diminuição do investimento
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Verificamos que as empresas, em mo-
mento de crise, racionalizaram os seus 
processos com recurso às tecnologias de 
gestão, foram capazes de rentabilizar os 
seus recursos, reduzir de alguma forma 
os seus custos de atividade e, conse-
quentemente, obter níveis de produti-
vidade mais elevados.
e esta aposta não tem necessariamen-
te de ser igual em todas as empresas, 
muitas optaram por externalizar alguns 
processos que, embora necessários, não 
seriam vitais para a atividade produti-
va; referimo-nos concretamente a pro-
cessos administrativos ou relacionados 
com as ti que, em regime de outsour-
cing, trazem valor acrescentado à ges-
tão.
outras apostaram mesmo na aquisição 
de novas soluções “in house”, aprovei-
tando as campanhas de comercialização 

com reduções significativas do custo 
dos produtos disponíveis, também elas 
fruto da crise atual.
em qualquer dos casos, a aposta pare-
ce ter sido ganha, na medida em que o 
resultado se tornou inquestionável por 
corresponder a apostas acertadas.
curiosamente, num estudo de opinião 
junto de algumas empresas com in-
vestimento recente em tecnologias de 
gestão, foram indicados como pontos-

-chave que deverão ser considerados no 
suporte a uma decisão de investimento:
• Recorrer à opinião de especialistas 
para fundamentar a decisão;
• Identificar as melhores práticas atuais 
e adaptá-las à empresa na solução que 
for adquirida;
• Focalizar a decisão enquadrada no in-
teresse do negócio da empresa;
• Procurar as soluções que garantam 
uma utilização fácil, especializada e 
atualizada;
• Negociar bem, com garantias e refe-
rências fidedignas qualquer contrato de 
aquisição de bens ou de prestação de 
serviços.
em resumo, os momentos de crise po-
derão ser janelas de oportunidade para 
boas decisões e investimentos com re-
flexos a curto e médio prazo na ativida-
de da empresa. 

As empresas que em 
momento de crise 

racionalizaram os seus 
processos com recurso

às tecnologias de gestão, 
foram capazes de rentabilizar 

os seus recursos



admissão, ao abrigo de contrato de trabalho 
(sem termo ou a termo), de desempregado 
inscrito no centro de emprego há, pelo me-
nos, 6 meses consecutivos, com a obrigação 
de proporcionar formação profissional. com 
esta medida, o governo visou estimular a 
contratação e formação de desempregados, 
aumentando a empregabilidade dos mesmos 
e promovendo a cooperação entre centros de 
emprego e entidades empregadoras.
no terceiro mês de 2012, concretizou-se a 
anunciada alteração ao regime de proteção no 
desemprego, tendo em vista a respetiva ade-
quação “à realidade económica e financeira do 

país, sem esquecer a realidade social subjacen-
te a esta eventualidade”. assim, com a publi-
cação do decreto-lei n.º 64/2012, de 15 de 
março, assistiu-se, por um lado, à redução do 
montante máximo mensal do subsídio de de-
semprego de 3 para 2,5 ias (i.e. de € 1.257,66 
para € 1.048,05), à introdução de uma redu-
ção de 10% do valor do subsídio ao fim de 6 
meses, e à diminuição do período de conces-
são do subsídio de desemprego para cerca de 
metade e, por outro lado, à majoração tem-
porária de 10% do montante do subsídio de 
desemprego nas situações em que ambos os 
membros do casal se encontrem em situação 

ANÁLISE JuRÍDICA
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o 
final de cada ano civil é, ha-
bitualmente, momento de 
balanço, sopesando-se o ano 
que finda e projetando-se o 

ano que inicia. como tal, neste primeiro nú-
mero de 2013 da Pessoal, passamos em re-
vista – sumariamente, visto que foram muitas 
– as alterações introduzidas à legislação laboral 
durante 2012 e antecipamos aquelas que se 
perspetivam serem as medidas legislativas com 
maior impacto nas relações laborais no de-
curso de 2013.
o primeiro mês de 2012 trouxe consigo a lei 
n.º 3/2012, de 10 de janeiro, que estabeleceu 
um regime de renovação extraordinária dos 
contratos de trabalho a termo certo, abrindo 
a porta a que, estes contratos, ainda que ve-
nham a atingir o limite máximo da respetiva 
duração (maxime, as atuais três renovações), 
possam ser objeto de uma ou duas renovações 
extraordinárias cuja duração total não pode-
rá, no entanto, exceder os 18 meses. subjaz 
a este regime excecional uma preocupação 
de manutenção de postos de trabalho e de 
redução da (já elevada) taxa de desemprego 
num contexto economicamente desfavorável 
como aquele que presentemente se vive em 
Portugal, permitindo-se assim que contratos 
de trabalho a termo certo que, possivelmente, 
iriam cessar entre 11 de janeiro de 2012 e 30 
de junho de 2013 se mantenham em vigor por 
um ano e meio mais.
o segundo mês de 2012 viu publicada a Porta-
ria n.º 45/2012, de 13 de fevereiro, que criou 
a medida designada “estímulo 2012”, traduzida 
na concessão de um apoio financeiro - corres-
pondente a 50 ou 60% da retribuição mensal, 
até ao limite de 1 ias (€ 419,22), por mês, 
pelo período máximo de 6 meses, em caso de 

de desemprego e tenham filhos a cargo, bem 
como à redução do prazo de garantia de 540 
para 360 dias.
Mas a maior modificação à legislação laboral 
veio a surgir, apenas, no mês seis, com a publi-
cação da lei n.º 23/2012, de 25 de junho, que, 
visando trazer maior flexibilidade às relações 
laborais e, sucessivamente, maior competiti-
vidade às empresas nacionais - impulsionada 
pelo Memorando de entendimento assinado 
entre o estado Português e a “troika” (“Mou”) 
e pelo “compromisso para o crescimento, 
competitividade e emprego” acordado entre 
o estado Português, as confederações Patro-
nais e a ugt - aprovou a terceira alteração ao 
código do trabalho.
assim, a partir de 1 de agosto de 2012:
- Passou a ser possível aos empregadores, por 
acordo individual com os trabalhadores, imple-
mentarem um regime de banco de horas - no 
âmbito do qual o período normal de trabalho 
pode ser alargado mais 2 horas por dia, com o 
limite de 50 horas por semana e 150 horas por 
ano - e, com isso, ajustarem, sem necessidade 
de grande antecipação e sem incorrer forçosa-
mente em mais custos, os tempos de trabalho 
às necessidades operacionais;
- o regime do trabalho suplementar foi objeto 
de grandes alterações: os descansos compen-
satórios por prestação de trabalho suplemen-
tar foram eliminados, com exceção do des-
canso compensatório decorrente de trabalho 
suplementar prestado em dia de descanso 
semanal obrigatório e do descanso compen-
satório dos trabalhadores-estudantes, que foi, 
porém, reduzido a metade; os acréscimos re-
tributivos associados à prestação de trabalho 
suplementar sofreram, igualmente, uma redu-
ção de 50%; e as cláusulas convencionais (pre-

2012 e 2013
em Revista

por:  Mariana Caldeira Sarávia, departamento de direito do trabalho da srs advogados
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Perspetiva-se para 2013 
a regulamentação do 

Fundo de Compensação 
do Trabalho, sendo 

ainda ventilado mais 
um ajustamento à 

compensação pela cessação 
de contrato de trabalho
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vistas em irct’s) ou contratuais (constantes 
de contratos de trabalho) que dispunham 
sobre acréscimos retributivos associados à 
prestação de trabalho suplementar superio-
res aos estabelecidos no código do trabalho 
encontram-se suspensas pelo período de 2 
anos;
- assistiu-se à flexibilização do regime de 
cessação dos contratos de trabalho, quer por 
via da revisão do regime do despedimento 
por extinção do posto de trabalho – tendo 
a antiguidade deixado de ser um posto, i.e., 
de ser o critério de seleção obrigatório, o 
que muitas vezes obstaculizava à utilização 
deste mecanismo de cessação por parte dos 
empregadores – quer por força da tentativa 
de reabilitação do regime do despedimento 
por inadaptação – estendido às situações de 
perda superveniente de competências por 
parte dos trabalhadores, independentemen-
te de terem sido introduzidas alterações às 
condições de trabalho.
em novembro de 2012, mas ainda por efei-
to da referida lei n.º 23/2012, foi a vez dos 
custos associados à cessação dos contratos 
de trabalho serem reduzidos, tendo a com-
pensação pela cessação dos contratos de tra-
balho (sem termo ou a termo, novos ou an-
tigos) passado a ser calculada à razão de 20 
(por contraposição aos anteriores 30) dias 
de retribuição base e diuturnidades por cada 
ano de antiguidade, sendo a fração de ano 
calculada proporcionalmente, passando a vi-
gorar, também, tetos máximos de 12 meses 
de retribuição base e/ou € 116.400.
com o novo ano, entrarão em vigor outras 
importantes alterações ao código do traba-
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lho previstas na lei n.º 23/2012, a saber:
- o fim da “majoração das férias”, introdu-
zida pelo código do trabalho de 2003 com 
vista a combater o absentismo (cuja eficácia 
ficou por demonstrar); assim, e com exce-
ção de previsão expressa em cláusulas con-
vencionais ou contratuais anteriores a 1 de 
dezembro de 2003, o período de férias da 
generalidade dos trabalhadores regressará 
aos 22 dias úteis;
- a supressão de quatro feriados obrigató-
rios, a saber, o corpo de deus (móvel), 5 de 
outubro, 1 de novembro e 1 de dezembro.
no final de novembro de 2012, e com ca-
ráter excecional e temporário, foi aprovado 
em conselho de Ministros, para vigorar em 
2013, o pagamento de 50% dos subsídios 
de natal e de férias em duodécimos, para 
minimizar o impacto da carga fiscal sobre o 
orçamento familiar dos trabalhadores, de-
vendo os restantes 50% ser pagos nas datas 
e nos termos já previstos legalmente – o que, 
atento tão “short notice”, se antevê que gere 
algumas dificuldades de processamento.
finalmente, perspetiva-se para 2013 (com 
algum atraso, relativamente ao previsto no 
Mou) a regulamentação do fundo de com-
pensação do trabalho - mecanismo que visa 
assegurar o recebimento efetivo, pelos tra-
balhadores, de uma parte das compensações 
devidas em caso de cessação do contrato 
de trabalho - sendo ainda ventilado mais um 
ajustamento (leia-se redução) à compensa-
ção pela cessação de contrato de trabalho, 
para 12 dias de retribuição base e diuturni-
dades, com vista a um alegado alinhamento 
com a média da união europeia.  

legislação Dezembro de 2012 
PorTUGAl 
• lei n.º 66/2012. D.r. n.º 252, série I 
de 2012-12-31
Assembleia da república
Procede à sexta alteração à lei 
n.º 12-a/2008, de 27 de fevereiro, à 
quarta alteração à lei n.º 59/2008, de 11 
de setembro, à segunda alteração ao de-
creto-lei n.º 209/2009, de 3 de setem-
bro, à terceira alteração ao decreto-lei 
n.º 259/98, de 18 de agosto, e à décima 
alteração ao decreto-lei n.º 100/99, de 
31 de março, determinando a aplicação 
do regime dos feriados e do estatuto 
do trabalhador-estudante, previstos no 
código do trabalho, aos trabalhadores 
que exercem funções públicas, e revo-
ga o decreto-lei n.º 335/77, de 13 de 
agosto, e o decreto-lei n.º 190/99, de 5 
de junho.
• Portaria n.º 429/2012. D.r. n.º 252, 
série I de 2012-12-31
Ministérios das Finanças e da solidarie-
dade e da segurança social
estabelece o fator de sustentabilidade a 
aplicar às pensões iniciadas em 2013.
• Portaria n.º 432/2012. D.r. n.º 252, 
série I de 2012-12-31
Ministério da Economia e do Emprego
cria a medida de apoio à contratação 
de trabalhadores por empresas Startups.
• lei n.º 66-A/2012. D.r. n.º 252, suple-
mento, série I de 2012-12-31
Assembleia da república
aprova as grandes opções do Plano 
para 2013.
• lei n.º 66-b/2012. D.r. n.º 252, suple-
mento, série I de 2012-12-31
Assembleia da república
orçamento do estado para 2013.
• Portaria n.º 432-A/2012. D.r. n.º 252, 
2.º suplemento, série I de 2012-12-31
Ministérios das Finanças e da solidarie-
dade e da segurança social
atualiza para 2013 as pensões mínimas 
da segurança social e caixa geral de 
aposentações. Po
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os 20 Melhores gestores de Pessoas 2012 foram, no passado dia 
12 de dezembro de 2012, anunciados numa cerimónia no ccB, inte-
grando, assim, o primeiro ranking nacional dos Melhores gestores de 
Pessoas. Para além da divulgação do ranking global e dos cinco grandes 
vencedores, foram ainda distinguidos os vencedores de quatro dife-
rentes categorias: setor Público; dimensão de equipa 5 a 9 colabora-
dores; dimensão de equipa 10 a 19 colaboradores; e dimensão de 
equipa +20 colaboradores.

Melhores gestores de Pessoas 
anunciados eM ceriMónia no ccB
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Margarida Pinto correia, tomaz Morais, jorge vaz carvalho e nuno artur 
silva foram os oradores principais da cerimónia de atribuição dos prémios 
Melhores gestores de Pessoas 2012. o evento, apresentado por catarina 
guerra Barosa, teve início com a intervenção de filipe vaz, diretor-geral 
da tema central.

os oradores da ceriMónia 
insPiraraM o auditório
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a empresa de recursos humanos Kelly services Portugal foi main spon-
sor dos “Melhores gestores de Pessoas 2012”. afonso carvalho, diretor-
-geral, referiu que “foi um evento fantástico. desde os oradores que nos 
proporcionaram momentos de reflexão e de inspiração, até à subida ao 
palco dos 20 Melhores gestores de Pessoas. foi igualmente recompen-
sador para a Kelly services ver uma sala cheia de gestores de pessoas, 
gestores esses que exercem funções distintas dentro das suas organiza-
ções e que pela primeira vez são premiados pela diferença que fazem no 
dia a dia. a Profiforma foi sponsor dos “Melhores gestores de Pessoas 
2012”. ricardo lopes, diretor de marketing, destacou que “foi com muito 
gosto que a Profiforma, enquanto entidade formadora e preocupada com 
a valorização dos recursos humanos, se associou à iniciativa ‘Melhores 
gestores de Pessoas’, que premiou aqueles que se destacaram à frente 
das suas empresas ou instituições”.

Kelly services Portugal e ProfiforMa 
foraM os SPonSoR da iniciativa

a iniciativa Melhores gestores de Pessoas 2012 resulta de 
uma parceria entre a tema central e a Qmetrics. filipe vaz, 
diretor-geral da tema central, sublinhou que “estamos muito 
satisfeitos por termos alcançado os principais objetivos nesta 
primeira edição, obter uma elevada participação e encontrar 
os melhores gestores de pessoas nas funções mais variadas 
e até improváveis. vamos avançar para o ranking Melhores 
gestores de Pessoas 2013 com a certeza de termos dado iní-
cio a um estudo que está focado no mais importante: as pes-
soas”. já susana justo, diretora-geral da Qmetrics, salientou 
que “esta primeira iniciativa do estudo MgP foi um sucesso. 
o sucesso é visível não só pelo elevado número de candida-
tos, mas também pela elevada participação de todos os que 
foram convidados a dar a sua opinião sobre o seu gestor.”

a teMa central e a QMetrics foraM 
os organizadores da iniciativa
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  uMa trilogia de coaching
Maggie joão é coach e autora de três livros [101 Perguntas sobre coa-
ching - tudo o que precisa saber para iniciar, desenvolver e expandir o seu 
negócio de coaching; coaching - um guia essencial ao sucesso do coach, 
do gestor e de quem quer ser ainda mais feliz; top Question - Perguntas 
poderosas dos executivos e coaches em Portugal] que têm em comum o 
facto de se dedicarem ao coaching numa perspetiva pedagógica e trans-
versal, ou seja, os seus destinatários não são exclusivamente os coaches 
mas também os gestores e as pessoas em geral a quem os mandamentos 
do coaching podem ajudar a ter equipas mais produtivas e motivadas. 
num ano de crise e recessão o líder deve procurar ser um coach e para 
isso deve prevenir-se, fica aqui a sugestão de leitura.

smartbook

 Basta!
o Que fazer Para tirar a crise
de Portugal
camilo lourenço é jornalista económico e docente 
universitário, já nos habitou aos seus comentários cla-
ros e destemidos sobre o estado do nosso país, com 
particular enfoque nos assuntos económicos. neste 
livro faz uma análise dos graves problemas da socieda-
de portuguesa, do estado e de todo o processo que 
conduziu à união Monetária. faz também uma análise 
da vida depois da troika tendo em consideração as 
reformas que o nosso país deve fazer para voltar a 
ter crescimento económico. recomenda-se a leitura 
a quem quer dar um passo além da análise entrando 
no campo das medidas que é necessário tomar para 
mudar, de facto, o nosso país.

Matéria-prima, edições

 o Mundo É PeQueno – o Que 
PodeMos aPrender soBre o 
nEtWoRking e as regras sociais
Miguel Pereira lopes e Miguel Pina e cunha 
são os autores deste livro que, de acordo com 
antónio carrapatoso, que também assina o 
prefácio, “ procura contribuir para uma melhor 
compreensão da forma como estabelecemos as 
nossas relações com outros elementos da so-
ciedade, e de como o podemos fazer retirando 
maior benefício dessas relações.”

almedina
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 sigur rós 
a banda volta aos palcos depois de uma 
pausa de 3 anos. Portugal é contemplado 
com dois concertos, como refere o site 
ticketline: “os sigur rós surpreendem 
pelo complexo jogo de ideias e misturas 
que os levam das melodias pós-rock a 
elementos de música clássica e minima-
lista, capazes de nos fazer levitar. jón Þór 
Birgisson, georg hólm, Kjartan sveinsson 
e orri Páll dýrason, são os complicados 
nomes dos islandeses que surpreende-
ram o mundo, em 1999, com a edição do 
segundo álbum “ágætis byrjun”. agora já 
no seu sexto álbum, os sigur rós vêm a 
Portugal apresentar “valtari”, editado em 
maio deste ano.” não percam este con-
certo.

coliseu do Porto
13 de fevereiro, 21h

coliseu de lisboa
14 de fevereiro, 21h

 Mário laginha trio
um espetáculo a não perder. de acordo com o 
site de espetáculos ticketline:” nos últimos anos, 
este trio tem tido uma existência feliz. tivemos 
duas encomendas consecutivas, uma para um dis-
co de originais relacionando a música com arquite-
tura, e outro para fazer um reportório com músi-
ca de chopin, como comemoração dos 200 anos 
do seu nascimento. em ambos os casos o trabalho 
de compositor e de arranjador foi um enorme e 
entusiasmante desafio. Mas é preciso dizer que as 
ideias trazidas pelo alexandre e pelo Bernardo fo-
ram estimulantes – e fundamentais –, no decorrer 
de todo o processo. É essa cumplicidade e esse 
prazer em fazer música que queremos celebrar de 
cada vez que subimos a um palco. Partilhá-los com 
quem nos ouve é uma grande responsabilidade, 
mas também um privilégio.”

ccB, lisboa
22 de fevereiro, 21h

 tango Pasión
o tango vai ao Porto. trata-se da mais prestigiada compa-
nhia de tango do mundo.  sob direção musical de gabriel 
Merlino, a sexteto tango Pasión interpreta temas de compo-
sitores incontornáveis como astor Piazzolla, carlos gardel, 
julian Plaza, sebastián Piana, entre muitos outros, para co-
reografias assinadas por hector zaraspe e dançadas por 12 
bailarinos. a direção artística é de osvaldo ciliento.

coliseu do Porto
28 de fevereiro, 21h30
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magia da neve chega
a saint-lary

texto: Fernando Borges fotos:  David Vilanova

com a temporada de esqui na europa a preparar-se para 
dar as boas-vindas aos amantes da neve e do ambiente 
glamouroso e descontraído que tradicionalmente se vive 
nas diversas estâncias de esqui europeias, saint-lary, estrela 
maior dos Pirenéus franceses, continua a apostar no seu 
rótulo “família Mais Montanha”, ao mesmo tempo que se 
torna vanguardista nas novas tecnologias 

P
ara muitos, a neve evoca pu-
reza. para esses e muitos ou-
tros, passear sobre esse manto 
branco e entre flocos de neve, 

é uma imagem que evoca afetos, roman-
tismo. e há ainda muitos outros, e cada 
vez mais, que olham para a neve e a pai-
sagem envolvente como um espaço de 
referência para o exercício ao ar livre, o 
contacto direto com a natureza, em ple-
na liberdade, um bálsamo de bem-estar, 
suavidade e tranquilidade.
e basta ir até ao coração dos pirenéus 
franceses, ao encontro de saint lary, 

para sentir todas estas sensações e emo-
ções, uma pequena localidade de casas de 
pedra e telhados de ardósia cercada por 
altos picos, incluindo o pic du midi, uma 
tradicional localidade pirenaica também 
conhecida por “estrela dos pirenéus”.
um lugar que se tornou mundialmente 
famoso por se ter transformado numa 
das estâncias de inverno da europa mais 
desejadas, não só pelos seus mais de 100 
quilómetros de pistas de esqui, que se di-
videm entre as que se encontram a 2515 
metros de altitude ou pelas baixas, a 1700 
metros, oferecendo 56 pistas divididas 
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entre verdes (7), azuis (26), vermelhas 
(14) e pretas (9), todas interligadas en-
tre si, um espaço de esqui para toda a 
família, independentemente do seu grau 
de esquiador, mas também pela vida que 
se faz no après-ski, e por oferecer mui-
tas outras opções de atividades na neve, 
como um snowpark, passeios em raquete 
de neve, esqui de fundo, passeios em mo-
tos de neve, parapente, condução no gelo, 
escalada…
para além de muitas outras opções, o 
ócio, os passeios a pé pelas diversas rotas 
ao longo do parque nacional dos pire-
néus, o encontro com uma vasta oferta 
de mimos para a saúde e bem-estar, com 
relevo para o que se passa nas termas de 
saint lary, famosas pelo seu poder cura-
tivo para enfermidades sobretudo respi-
ratórias, o descanso no centro sensoria 
rio, onde o esperam massagens, envol-
vimentos, thalasso, cuidados estéticos e 
fitness o esperam, entre o compasso das 
águas que caem no espaço aquático lúdi-
co do Canyon!
outros aliciantes que se destacam entre 
a delicadeza da neve e as ruas desenha-
das por edifícios singulares que guardam 
tradicionais lojas e restaurantes; com 
numa oferta gastronómica que também 
por si é mais um apelo à descoberta des-
ta estância de neve, igualmente disponí-
vel nos restaurantes de altitude, onde os 
produtores não hesitam em abrir as por-
tas para que o visitante possa descobrir 
os seus produtos, desde o famoso porco 
preto de Bigorre aos queijos, do bolo no 
espeto ao vinho de maçã, num genuíno 

contactos
Morada: campo grande, nº 220 B
1700-094 lisboa - Portugal
Tel: +351 21 781 74 70  Fax: +351 21 781 74 79
E-mail: travel@across.pt
www.across.pt

convite à degustação! 
uma estância que, desde a sua criação, 
em 1957, tem os olhos voltados para o 
futuro, mas sem esquecer que é o meio 
ambiente que a envolve que faz dela 
uma das mais fascinantes e procuradas 
da europa, sendo mesmo a estância dos 
pirenéus que mais compromissos tem as-
sumido para com as razões ecológicas e 
ambientais, transportando consigo a es-
trela do desenvolvimento sustentável.
um futuro que passa pela utilização das 
novas tecnologias, tendo mesmo desen-
volvido uma série de serviços que permi-
tem aos esquiadores aceder ainda mais fa-
cilmente e sem problemas ao desfrute dos 
prazeres das pistas, seja através da aplica-
ção ‘mysaintLary’, que permite recarregar 
o skipass a partir de um iPhone ou smar-
tphone, uma aplicação gratuita, como tam-
bém aceder a informações sobre a área es-
quiável em tempo real, bem como a todas 
as informações turísticas úteis aquando da 

estadia em saint-lary, ou da utilização do 
sistema Dc liVe parK.
um sistema que tem em saint lary a 
primeira estância europeia a beneficiar 
do mesmo, propondo com esta nova fer-
ramenta lúdica a partilha das suas aven-
turas na neve com os amigos, um sistema 
totalmente gratuito que permite ao utili-
zador realizar os vídeos da suas aventuras 
e partilhá-las na internet.
e tudo sempre com uma fantástica vista 
panorâmica sobre os pirenéus, numa as-
sociação invulgar e cativante de experi-
ências, que passa também por conhecer 
o seu principal emblema natural, o pa-
tou, um cão que tem as origens nos cães 
do tipete, uma raça de cão que apenas 
se encontra nos pirenéus, uma espécie 
de são Bernardo de pêlo totalmen-
te branco, de estatura fora de comum, 
generoso e terno, como de resto é esta 
região dos pirenéus onde se encontra 
saint-lary. 

no coração dos Pirinéus franceses, no vale d’aure, cercado por altos picos, saint-lary continua a fascinar. 
seja pelas cores suaves da primavera, os verdes do verão, os amarelos do outono, ou… pelo branco do 
inverno. 

Saint-Lary é a primeira 
estância europeia a 

beneficiar do sistema DC 
LIVE PARK, uma nova 

ferramenta que permite 
partilhar na internet as suas 

aventuras na neve 
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os novos tempos apresentam-se com uma 
espécie de ilusão do fim, como se fossem o 
resultado da velocidade que fez andar tudo 
mais depressa, desde os acontecimentos, aos 
processos, às mensagens e a todo o tipo de 
decisões pessoais ou coletivas. consumimos 
tudo antes do tempo e fizémos do tempo 
um produto de curta duração, de tal maneira, 
que ele mesmo deixou de ser real. a atração 
pela modernidade que foi induzida pela tec-
nologia, fez-nos também sair dos parâmetros 
da realidade e os sistemas de informação e 
comunicação e todo o tipo de redes mais ou 
menos virtuais, acabaram por funcionar como 
uma espécie de acelerador de partículas que 
quebrou os nossos referenciais e gerou uma 
velocidade de não regresso.
a ficção científica perdeu completamente a 
sua magia e recorda-me uma ideia profética 
de Mark twain quando dizia que entre a fic-
ção e a realidade existia apenas uma ques-
tão de credibilidade. como essa credibili-
dade se perdeu em quase tudo, vivemos na 
dúvida sobre o que é verdadeiramente real 
e perdemos a energia própria da determina-
ção que nos levava ao atingir das nossas me-
tas, agora a energia dominante é a da rutura.
no meio de tanta incerteza, duas coisas 
parecem poder ser os suportes das nossas 
ações, o que já é alguma coisa. 
em primeiro lugar, é que, independente-
mente de mais ou menos velocidade no fu-
turo próximo, atingimos o não retorno, isto 
é, não regressaremos ao tempo passado. 
confirma-se assim que o princípio começa 
agora e depois desta ilusão do fim.   
em segundo lugar, não podemos deixar-nos 
enganar por aqueles que nos dizem para espe-
rarmos, o futuro agarra-se antes que aconteça, 
caso contrário arrasa-nos completamente. 
a linha do futuro não é a sequencial do passa-
do e do presente, nem sequer é um círculo, é 
muito mais uma espiral onde no fim temos que 
subir mais um degrau e começar de novo. É 
como uma paixão nova! 

duarte albuquerque carreira
da.carreira@moonmedia.info

a ilusão do fim

Quando iniciei estas crónicas 
de última página na nossa 
revista e lhes dei como tí-
tulo genérico “o princípio 

começa no fim”, estava ainda longe de ima-
ginar como a variável tempo iria pesar na 
nossa história mais recente e também como 
a variável espaço passava a ter tão pouco 
significado.
estranho falar de fim no início de um novo 
ano, um ano que nos surge com sinais pessi-
mistas, para muitos com a sensação de que 
o mundo desaba sobre eles, que o hori-
zonte se aproxima tanto, que para além do 
hoje, nada mais aparece no horizonte que 
nos esmaga.
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há uns anos, na universidade, tive 
o privilégio de liderar duran-

te um mês uma equipa de 
dezenas de colegas meus. 
foi, até ao momento, a 
minha melhor experiência 
enquanto líder. não havia 
dinheiro, não havia condi-

ções, não havia tempo, não 
havia experiência. havia muita 

emoção, paixão e um grande ob-
jetivo comum: ganharmos as eleições para a 
associação de estudantes. dessa experiência 
retirei importantes lições, que aqui deixo nesta 
edição da Pessoal dedicada aos Melhores ges-
tores de Pessoas.
em primeiro lugar, e isso é indiscutível, um lí-
der assume-se pelo seu exemplo. de entrega 
ao projeto, de responsabilidade, de resiliência, 
de fraternidade. É através do seu exemplo 
que o líder consegue ser inspirador para os 
outros: ser o primeiro a chegar e o último a 
sair, exigir mais a si do que à equipa, ser bon-
doso nas suas motivações.
depois, o líder de uma vasta equipa tem de 
ter um excelente lugar-tenente e boas se-
gundas linhas, em quem possa delegar, em 
quem tenha total confiança para assumirem 
responsabilidades importantes  e com quem 
possa discutir abertamente estratégia e tática. 
constituir um núcleo duro forte e com com-
petências e aptidões complementares é vital 
para o sucesso.
ter uma estratégia. saber para onde quer 
ir e como lá chegar. e é fundamental a sua 
equipa conhecer claramente essa estratégia. 
aliás, a equipa deve sentir – ainda que não o 
seja – que a estratégia resulta da opinião de 
todos. com isto, consegue-se envolvimento 
e motivação.
conquistar a confiança. as lideranças não se 
impõem, conquistam-se. e um líder, para o ser, 
tem de ganhar a confiança da sua equipa. as 
pessoas têm, com paixão e entrega, de seguir 
o rumo definido. têm de acreditar no sucesso 
e no virtuosismo e idoneidade do seu líder.
no fim, devido a “golpes de secretaria”, per-
demos a eleições. coisas da vida. Mas foi uma 
experiência incrível para todos, nomeadamen-
te para mim.

Unipessoal
Daquilo que um líder
é composto

A ficção científica 
perdeu completamente 
a sua magia e recorda-
me uma ideia profética 
de Mark Twain quando 

dizia que entre a ficção 
e a realidade existia 

apenas uma questão de 
credibilidade 






