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lho pelo muito que foi feito, mas também de 
insatisfação pelo muito que ficou por fazer.
O distanciamento das situações e dos factos, 
forçado ou não, ajuda-nos muitas vezes a ver 
mais claro e a dar valor ao que, quando pre-
sente, muitas vezes não damos. Assim, nesta 
hora de “até já” em relação à APG, gosta-
va acima de tudo de deixar uma palavra de 
agradecimento muito especial e com muito 
carinho e amizade a todos os que me acom-
panharam nesta “aventura” ao longo dos úl-
timos três anos, com especial destaque para 
os membros da Direção Nacional e Direção 
Alargada, não esquecendo todos os que, em 
grupos de trabalho ou noutros projetos, cola-
boraram connosco com altruísmo e empe-
nho. Bem hajam!      
Apesar do meu afastamento da APG, vou 
continuar a lutar por uma melhor e mais efi-
caz Gestão das Pessoas. Continuo a acreditar 
que nós, gestores e profissionais de recur-
sos humanos, podemos ser dos principais 
atores da transformação que é necessário 
fazer nesta área junto dos que têm essa res-
ponsabilidade, ou seja, todos os gestores de 
pessoas. Por isso, permitam-me que termine 
como comecei, reproduzindo intacto o início 
do meu primeiro Editorial como Presidente 
da APG.
“Sonhar… partir para um Mundo cheio de 
possibilidades.
Em cada encontro descobrir o sorriso de 
quem comanda o seu destino. Sentir no ar 
o prazer de quem, gostando do que faz, se 
empenha em aprender e melhorar continua-
mente. Saborear a sinergia de uma equipa 
que, trabalhando em conjunto para um ob-
jetivo comum, consegue atingir resultados 
extraordinários, sendo por isso reconhecida 
e recompensada. Ser capaz de inovar, cons-
truir, fazer acontecer, intervir sem medo e 
lutar por aquilo em que se acredita. E ver 
que as pessoas têm aquele ‘brilho no olhar’ 
que incendeia de energia positiva quem as 
rodeia. E perceber que se fala mais positivo 
que negativo, se pensam mais soluções que 
problemas, se investe mais em ações do que 
em discussões etéreas.”
Até já! 

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

Até já!

Quem joga bridge sabe que 
nem sempre é fácil “passar”, 
ou seja, não ir a jogo. Há 
sempre a tentação de que-

rer estar presente e ativo no palco onde a 
ação decorre. No meu caso, não foi diferente 
quando tomei a decisão de não me recandi-
datar a Presidente da APG. De um lado, a 
razão e a necessidade de focalizar no que é 
mais premente e prioritário, mas do outro, 
a vontade de continuar um projeto inacaba-
do, temperado pela paixão que a Gestão das 
Pessoas significa para mim e todos aqueles  
que na APG me acompanharam ao longo 
dos últimos três anos. 
Foram anos intensos de trabalho e dedica-
ção, a maioria das vezes com tempo roubado 
à vida pessoal, à família e aos amigos, em que 
o lema que sempre nos guiou – servir a APG 
e os seus Associados, em vez de nos servir-
mos da APG – foi cumprido. Quando faço o 
balanço, tenho sentimentos mistos de orgu-
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Admito que com tantos prémios, 
rankings e distinções as pessoas 

se possam questionar sobre 
a razão de ser e de existir 
de cada um deles. Servirão 
para quê? Atrevo neste 
editorial uma resposta  que, 
admito, pode  não ser con-

sensual, mas é a minha opi-
nião e, por isso, expresso-a. 

Considero, antes de mais, que a 
intenção de premiar tem atributos positivos 
e é, em si, uma ação insuscetível de censura. 
Não obstante,  o caminho que se percorre até 
ao resultado final, isto é, a ação de premiar, 
pode fazer a diferença entre os vários pré-
mios que existem atualmente no nosso país e 
pode desvirtuar a boa intenção inicial referida. 
Ora vamos por partes. Sempre desconfiei de 
prémios atribuídos por votações, usando sis-
temas remotos, anónimos, pouco fiáveis, em 
que uma pessoa pode votar mil vezes. Quan-
do se atribuem prémios através de votação, é 
importante que a credibilidade do prémio seja 
diretamente proporcional à credibilidade do 
sistema de votação.
Bom, seguindo em frente, o que me parece 
mais razoável e credível quando queremos 
atribuir prémios é, de facto, usar os mesmos 
critérios de análise para todos os participantes. 
Como é evidente, quanto mais rigoroso for o 
questionário utilizado, o tratamento dos dados, 
mais caros são estes processos, pois envolvem 
tecnologia, pessoas, organização, tempo etc..
Por isso, na minha opinião, as análises que dão 
origem a prémios só podem ser financiadas de 
duas maneiras: ou através de  patrocínios ou 
com taxas de participação que, no fundo, pa-
gam um serviço que está a ser prestado.
Tudo para concluir que, sem prejuízo de 
existirem outros que cuidem destes crité-
rios de rigor e isenção na análise – estou a 
lembrar-me, por exemplo, do Great Place 
To Work, dos Melhores Gestores de Pes-
soas, etc. –  considero que o estudo que 
está na base da escolha dos Melhores For-
necedores RH respeita o rigor e isenção 
que deve estar na base de qualquer distin-
ção e atribuição de prémios. E, por isso, é 
com orgulho que dou os meus parabéns 
aos vencedores.

9ª Arte
Prémios para dar e vender

Apesar do meu afastamento 
da APG, vou continuar a lutar 
por uma melhor e mais eficaz 

Gestão das Pessoas. Continuo a 
acreditar que nós, profissionais 

RH, podemos ser dos principais 
atores da transformação
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REFORMA TRABALHISTA 
CADA VEZ MAIS DISTANTE

A Consolidação das Leis do Trabalho 
merece ser reformada há tempo, mas as 
perspetivas são de estagnação. A refor-
ma trabalhista brasileira segue por meio 
de medidas paleativas, portarias e leis 
esparsas, o que gera insegurança jurídica.

EMPREGO QUALIFICADO EM 
ALTA NO BRASIL

As contratações de executivos no Bra-
sil continuam em alta. Segundo o Índice 
de Medida da Procura de Executivos, a 
oferta de vagas para gerente e diretores 
na cidade de São Paulo cresceu 11%, na 
comparação entre os meses de dezem-
bro de 2012 e janeiro de 2013. 

NORDESTE EM FRANCO 
CRESCIMENTO

A região nordeste do Brasil continua em 
franco crescimento, com o Pólo Industrial 
de Suape, o CONE, e agora com o sur-
gimento da fábrica da FIAT. A carência de 
mão de obra qualificada idem, uma boa 
oportunidade para quem está na Euro-
pa buscando emprego noutros países. 
O nordeste está a sete horas de voo de 
Portugal.

KELLY SERVICES LANÇA
NOVA MARCA NA ÁREA
DE OUTSOURCING (01)
De acordo com a estratégia de diversifica-
ção do seu portfólio e política de expansão 
em Portugal, a Kelly Services lança uma 
nova marca no mercado nacional para a 
área de Outsourcing: a Kelly OCG – Out-
sourcing & Consulting Group. Apesar de já 
atuar nesta área desde 2006, no segundo 
semestre de 2012 a Kelly Services Portugal 
apostou fortemente na formação interna 
para garantir a correta aplicação das me-
todologias de “Business Process Outsourcing” 
desenvolvidas pela Kelly OCG. A metodo-
logia e o serviço oferecido estão assentes 
em princípios “Lean”, sistemas de comuni-
cação, e em processos “TQM” e de melho-
ria contínua.
Afonso Carvalho, Diretor-Geral da Kelly 
Services Portugal, afirma que “é mais um 
passo, natural e óbvio, no reforço do nos-
so portfólio de serviços. A experiência e 
o reconhecimento obtidos junto de clien-
tes de outras áreas de negócio, a par com 
a formação intensiva a que fomos sujeitos, 
permitem-nos agora responder com maior 
eficácia às necessidades de outsourcing. 
Creio que o nosso posicionamento é in-
discutível. Somos um parceiro de gestão de 
recursos humanos que tem um know-how 
privilegiado, nacional e internacional, que 
deve ser utilizado pelos mais diversos ti-
pos de clientes/ setores. Iremos continuar 
a reforçar a nossa equipa de outsourcing de 
modo a respondermos eficazmente, de for-
ma mensurável e com impacto (financeiro) 
junto dos clientes. Acredito que iremos 
crescer fortemente neste setor e que iremos 
atingir um volume de negócios muito in-
teressante para a dimensão do país e tendo 
em conta os concorrentes que temos. Apre-
sentaremos os mesmos padrões de qualida-
de que nos caracterizam, o que só por si é 
um elemento de seleção natural face à con-
corrência.”
A Kelly OCG tem as seguintes áreas de 
atuação em Portugal: Administrativa & 

Financeira, Indústria, Logística, Sales & 
Marketing, Saúde e Setor Público. 

RAY HUMAN CAPITAL LANÇA 
PLATAFORMA PARA GESTÃO 
INTELIGENTE DE TALENTO (02)
A RAY Human Capital acaba de lançar o 
CVitt, uma plataforma online cuja missão é 
ser mais do que um currilum vitae (CV), já 
que permite aos candidatos mostrar quais 
são os seus talentos, projetar as suas expe-
tativas laborais e apresentar a sua trajetória 
profissional de uma forma inovadora, além 
de constituir uma ferramenta de autoco-
nhecimento e gestão de carreira. 
Através do website www.cvitt.pt é possível 
construir um CV que demonstre as soft skills 
do candidato – talentos ou habilidades além 
daqueles que coloca em prática profissional-
mente; dá acesso à imagem que o candidato 
tem de si próprio através de um diagnósti-
co; e de como é que quem o conhece bem 
o perceciona. Através destes elementos, o 
indivíduo tem uma visão 360 graus das suas 
competências e da sua trajetória podendo 
gerir a carreira em função de informações 
que habitualmente não dispõe.
Para ter um CVitt, basta aceder à platafor-
ma gratuitamente e preencher os questio-
nários que vão surgindo nas várias etapas. 
Na fase final, é pedido que selecione um 
conjunto de contactos a quem deve ser en-
viado um e-mail a pedir opinião acerca de 
si próprio. O feedback que daí resultar fará 
parte do diagnóstico de como o candidato 
é percecionado.
Para Ana Loya, administradora da RAY 
Human Capital, o “CVitt permite a cada 
um de nós mostrar ao mercado que é úni-
co, que tem características que são também 
elas únicas e que, a par da formação aca-
démica e experiência profissional, farão de 
um de nós um candidato perfeito para bas-
tantes lugares”. E acrescenta: “A plataforma 
ajuda-nos a todos a ter um diagnóstico de 
como se vê enquanto trabalhador e quais 
as expectativas que tem o seu futuro pro-
fissional”.

01

02BOLSA RH

Por: Marcos Alencar, Advogado trabalhista
marcos@dejure.com.br
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MARCAS ENSINAM A 
COMUNICAR INTERNAMENTE 
COM CUSTOS REDUZIDOS (03)
No 14º Get Together do Observatório de 
Comunicação Interna e Identidade Cor-
porativa (OCI), o tema selecionado foi 
‘Como otimizar a comunicação interna 
com orçamentos mínimos?’. O encontro 
contou com casos de estudo do Santander 
Totta, PT, Danone e EDP e com a mode-
ração de José Gamboa, diretor de recursos 
humanos da SATA.
Isabel Viegas, diretora coordenadora de 
recursos humanos do Banco Santander 
em Portugal, apresentou várias iniciativas 
integrantes do projeto ‘Santander és Tu’ 
que, nas palavras da responsável, “perso-
nifica o propósito do trabalho que faze-
mos, o nosso rumo”. O case study apresen-
tado, com a designação ‘Canto Solidário’, 
mostra o sentimento de responsabilidade 
social que se vive todos os dias no San-
tander Totta. “Os colaboradores são sen-
sibilizados e incentivados a colaborar em 
conjunto nos projetos, o que cria laços 
e se reflete depois no trabalho do dia a 
dia”, explicou Isabel Viegas. O caso ‘Can-
to Solidário’ consiste na colocação de um 
módulo à entrada do refeitório que serve 
como ponto de apresentação para qual-
quer Instituição que precise de ajuda e de 
um espaço para se fazer ouvir e ganhar 
visibilidade.
A PT, na voz de Dalila Martins, da Di-
reção de Comunicação e Imagem Cor-
porativa, deu a conhecer múltiplas ações 
desenvolvidas sob três eixos específicos: 
“motivar, reconhecer e mobilizar”. As 
iniciativas contavam todas com um de-
nominador comum: “capitalizar sinergias 
externas e rentabilizar competências in-

ternas”. O contexto de elevada disciplina 
orçamental pode potenciar o papel da li-
derança como essencial para mobilizar e 
motivar os colaboradores: “conseguimos 
fazer ações a custo zero e ter um gran-
de impacto na produtividade e satisfação 
pessoal de cada colaborador”, sintetiza 
Dalila Martins.
O projeto ‘Comunicação da Danone, um 
rumo que sabe cada vez melhor’ serviu de 
base para a partilha de práticas internas 
empreendidas pela marca. Neste caso, Ca-
tarina Graça, manager de recursos huma-
nos da Danone, salientou a importância 
do envolvimento dos colegas no trabalho 
e na visão da marca, afirmando que “cada 
colaborador é um embaixador da Dano-
ne e, por consequência, dos seus valores”, 
revelando que com orçamentos mais re-
duzidos é possível aplicar ações que ante-
riormente eram desenvolvidas com custos 
mais elevados, adicionando-lhes novos 
significados. Tal como aconteceu na en-
trega dos cabazes de Natal, feita desta vez 
de colaborador para colaborador.
Margarida Glória, da direção da marca 
e comunicação da EDP, explicou com a 
apresentação ‘Cinco regras de ouro para 
comunicar com muito pouco’ a impor-
tância da criatividade, eficácia, desma-
terialização documental e de canais, 
envolvimento e, ainda, da comunicação 
integrada, na construção de iniciativas a 
um custo muito reduzido, revelando assim 
as premissas tidas em conta no trabalho 
na EDP e uma das máximas seguidas: 
“devemos sempre usar o nosso melhor 
recurso: os colaboradores!”. Margarida 
Glória ressaltou ainda a utilização do fun 
to learn, um recurso para comunicar temas 
complexos de forma lúdica, alinhando e 
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04

05

06

mobilizando os colaboradores para a ado-
ção de boas práticas, ou para aprofunda-
rem os seus conhecimentos sobre algumas 
temáticas do negócio.

ESTUDO DA REGUS SOBRE 
CONCILIAÇÃO DA VIDA 
FAMILIAR COM COMPROMISSOS 
PROFISSIONAIS (04)
Mais de dois quintos dos profissionais 
portugueses (44%) afirmam que têm de 
sacrificar as horas de sono para conciliar a 
sua vida pessoal com o trabalho, acordan-
do demasiado cedo ou passando a noite 
acordados. Embora a flexibilidade do tra-
balho seja destacada como uma forma de 
reduzir o tempo do trajeto casa-trabalho, 
aumentar as horas do dia para dedicar a 
dormir ou estar com a família e melhorar 
a produtividade e a retenção de colabora-
dores, apenas pouco mais de metade das 
empresas (60%) recompensa os quadros 
de administração por incentivarem a cria-
ção de uma força de trabalho flexível.
Os profissionais também realçam que um 
trajeto casa-trabalho mais curto (20%) 
e uma maior flexibilidade em termos de 
localização (16%) lhes permitiria pas-
sar mais tempo com a sua família, assim 
como dormir algumas horas adicionais, 
e as empresas também podem beneficiar 
de maior flexibilidade, o que permite au-
mentar a produtividade (78%) e ajuda a 
reter colaboradores (84%).
Estas são algumas das principais conclu-
sões de um inquérito global da Regus, 
fornecedor de locais de trabalho flexíveis 
a nível mundial, baseado em entrevistas 
realizadas a mais de 24 000 profissionais 
em mais de 90 países.
“A privação do sono prejudica claramen-
te a saúde e o bem-estar do colaborador, 
sendo que os períodos de trabalho pro-
longados estão intimamente relaciona-
dos com as doenças cardíacas”, afirma 
Nuno Condinho, country manager da 
Regus Portugal. “Os inquiridos realçam 
que um trajeto casa-trabalho mais curto 
e uma maior flexibilidade em termos de 
localização do trabalho local lhes permi-
tiria passar mais tempo com a sua família, 
colocando um fim às noites em claro para 
adiantar o trabalho ou tarefas pessoais 
que não conseguiam encaixar na agenda 
para o dia”.

PAGEGROUP CRIA
EQUIPA DE RECRUTAMENTO 
PARA PALOP (05)
O PageGroup, empresa especialista em 
recrutamento de quadros médios e supe-
riores, desenvolveu uma equipa exclusi-
vamente dedicada à seleção de candida-

tos qualificados para projetos nos Países 
Africanos de Língua Oficial Portuguesa 
(PALOP). Esta decisão estratégica pre-
tende colocar o grupo numa posição pri-
vilegiada para apoiar empresas (portu-
guesas, africanas ou multinacionais) que 
procurem recrutar quadros executivos.  
Segundo a empresa de recrutamento, este 
cenário beneficiará ainda os candidatos 
portugueses e africanos que, independen-
temente do país onde estejam a desenvol-
ver a sua atividade atualmente, terão ao 
seu dispor um leque de oportunidades 
profissionais em mercados que registam 
um forte crescimento.
A nova equipa abrangerá a identificação 
de perfis e oportunidades em setores de 
atividade como: Property & Construction; 
Tax & Legal; Banking & Financial Servi-
ces; Engineering & Manufacturing; Oil & 
Gas; Mining; Human Resources e Informa-
tion Systems.
António Costa, novo responsável da Mi-
chael Page África em Portugal, comenta: 
“o nosso principal objetivo é apostar ainda 
mais na aproximação ao mercado africa-
no, colocando em prática os princípios 
que sempre distinguiram o PageGroup: a 
especialização e o conhecimento profun-
do dos mercados, áreas e geografias onde 
atua”, conclui.

TERTÚLIAS JUNTAM 
ESPECIALISTAS PARA
PARTILHA DE MELHORES 
PRÁTICAS NA ÁREA DE SERVIÇO 
AO CLIENTE (06)
Numa conjuntura em que a satisfação e 
retenção de clientes assumem uma im-
portância crítica, a InPar está a promover 
seis tertúlias que visam proporcionar aos 
profissionais de customer service e contact 
centers um espaço para aprofundarem e 
debaterem as melhores práticas de gestão 
de clientes em todos os canais de contac-
to e em todos os momentos de interação. 
O primeiro encontro terá lugar no dia 
21 de março em Lisboa com a temática 
‘As Principais Tendências no Mundo dos 
Contact Centers’.
Com a duração de uma manhã, as con-
versas visam proporcionar aos profissio-
nais de customer service e contact centers um 
espaço para aprofundarem os seus conhe-
cimentos e, principalmente, retirarem dú-
vidas específicas que tenham sobre a sua 
gestão operacional. Os encontros serão 
dinamizados através de breves apresen-
tações de reconhecidos especialistas nas 
matérias em questão, complementados 
por debates, mesas redondas, exercício ou 
dinâmica de grupo, consoante o tópico 
em causa.
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07
De acordo com Rui Santos, partner da 
InPar, “enquanto nas conferências e con-
gressos é habitual assistir-se a uma série 
de apresentações sobre diferentes tópicos, 
com estes encontros pretendemos explo-
rar um tópico de cada vez e ‘dissecá-lo’ 
detalhadamente. Não queremos que as 
pessoas se sentem apenas a ouvir o que 
os outros fazem, mas que encontrem um 
espaço onde se sintam confortáveis para 
colocarem dúvidas concretas que tenham, 
ou apresentem os seus próprios testemu-
nhos e experiências sobre a matéria em 
discussão.”

THE LISBON MBA REFORÇA 
EQUIPA COM NOVA DIRETORA 
DE CARREIRAS (07)
Anabela Possidónio é a nova diretora do 
Centro de Gestão de Carreiras do The 
Lisbon MBA. Este Centro é responsá-
vel por ajudar os alunos a identificar os 
seus objetivos profissionais e colabora 
ativamente no desenvolvimento de planos 
personalizados de carreira, de forma a que 

os alunos do The Lisbon MBA atinjam 
as suas metas. Na sua nova função, Ana-
bela Possidónio irá continuar o trabalho 
de projeção do Centro, sobretudo a nível 
internacional, ligando os alunos do MBA 
ao mercado de trabalho global.
Anabela Possidónio comentou sobre a 
sua nomeação: “ao longo do meu percurso 
profissional tenho trabalhado no desen-
volvimento de conceitos e marcas, tendo 
como base a criatividade, a inovação e a 
comunicação num contexto internacional. 
Esta experiência será, sem dúvida, uma 
mais valia para posicionar os alunos do 
The Lisbon MBA enquanto profissionais 
de excelência a nível mundial. Queremos 
continuar a procurar oportunidades, so-
bretudo na Europa do Leste, no Extremo 
Oriente, na Ásia do Sul, África e Améri-
ca Latina, bem como a fortalecer a nossa 
posição nos mercados já consolidados dos 
EUA e Europa Ocidental. Também as-
sumimos o compromisso de desenvolver 
mais oportunidades e contatos em setores 
estratégicos como a banca, consultoria, 
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indústria farmacêutica, telecomunicações 
e energia e renováveis, enquanto incen-
tivamos os nossos alunos a promoverem 
de forma ativa a sua própria procura de 
emprego.” 
Anabela Possidónio chega da BP, onde 
durante 14 anos assumiu diversas posi-
ções nas áreas de marketing, procurement 
e convenience. O seu percurso profissional 
foi iniciado na Jerónimo Martins, onde 
foi marketing manager dos hipermercados 
Feira Nova e private label manager das 
marcas Feira Nova e Pingo Doce. A sua 
experiência internacional advém-lhe de 
ter trabalhado em geografias tão distintas 
como o México, Reino Unido, Espanha 
e Portugal. Licenciada em Gestão pelo 
ISEG, tem ainda um MBA e um mes-
trado em Marketing pela Universidade 
Católica.

OPTIMUS E NOVA 
LANÇAM 1ª ACADEMIA 
EMPREENDEDORISMO 
UNIVERSITÁRIO (08)
No âmbito da sua estratégia de apoio ao 
empreendedorismo, a Optimus associou-
-se à Universidade NOVA de Lisboa na 
criação da primeira Academia de Em-
preendedorismo Universitário do país. 
A ONE Academy foi criada com o ob-
jetivo de permitir aos alunos da Univer-
sidade NOVA de Lisboa o acesso a um 
conjunto de formações e programas que 
complementarão a sua formação académi-
ca, possibilitando-lhes que se tornem em-
preendedores mais conscientes, capazes e 
bem-sucedidos. O projeto compreende a 
formação específica em matérias ligadas 
ao empreendedorismo, numa perspetiva 
fortemente aplicada, através de aulas e 
seminários mas também pela colaboração 
direta com startups, e, ainda, pela criação 
de uma rede de mentores com experiência 
empreendedora, capazes de ajudar no lan-
çamento empresarial dos novos projetos 
nascidos na ONE Academy.

CRIATIVIDADE, DINAMISMO E 
MÚSICA NA EXPO RH (09)
A IFE – International Faculty for Execu-
tives, especialista internacional no desen-
volvimento do capital humano, organiza a 
12.ª edição da Expo RH – Salão Profis-
sional de Recursos Humanos, nos dias 13 
e 14 de março, no Centro de Congressos 
do Estoril, sob o lema “transformação e 
mudança”. Esta edição promete criativi-
dade, dinamismo e música. De entre as 
diversas novidades é de destacar a sessão 
‘O Drama da Gestão dos Recursos Hu-
manos’, onde se irão recriar, em forma de 
caricatura, diversas situações frequentes 

no quotidiano da gestão de pessoas com 
impacto na construção e desenvolvimento 
da cultura organizacional. “De uma forma 
leve e bem humorada, pretendemos que o 
público se identifique facilmente com os 
sketches apresentados, promovendo uma 
reflexão imediata sobre a problemática”, 
salienta Raquel Rebelo, country manager 
do Grupo IFE.
De referir também a sessão interativa de 
música e ritmo ‘Tribal Wisdom, dinamiza-
da pela Rit’Mundo. Esta intervenção reú-
ne todos os ingredientes necessários para 
que os colaboradores das empresas criem 
e desenvolvam competências que os capa-
cite para dar resposta aos desafios emer-
gentes. A EXPO RH 2013 conta com o 
patrocínio de empresas de topo, nomea-
damente KELLY SERVICES, BLANES, 
EGOR, ISQ, MERCER e RANDSTAD, 
que irão ter uma participação ativa nas 
conferências. O Salão é de acesso gratuito 
e exclusivo aos profissionais do setor. O 
Marca Pessoal, a revista Pessoal e o RHon-
line são media partners do evento.

PWC E GRUPO MDS
UNEM-SE NA FORMAÇÃO 
EXECUTIVA (10)
Numa iniciativa no âmbito da formação 
para executivos, a PwC e o Grupo MDS, 
através da MLearning, anunciam a cria-
ção do novo Programa Avançado em Ges-
tão de Risco, a decorrer entre 13 de mar-
ço e 30 de abril, em Lisboa. O Programa 
conta com um conjunto de especialistas 
da PwC, na área da fiscalidade e consul-
toria, e da MLearning, no domínio dos 
seguros e risco, para explorar, de forma 
prática e integrada, os principais riscos 
que atualmente se colocam à atividade 
das empresas e as melhores soluções para 
sua mitigação.
A estrutura inovadora da formação torna-
-a transversal a diversos setores de ativi-
dade e tipologias de indústria. Gestores 
de topo das áreas financeira, operacional, 
tecnologias de informação, planeamento, 
gestão de risco, compliance, controlo de 
gestão e seguros, encontram-se entre os 
principais destinatários.
O Programa tem uma duração total de 
36 horas e divide-se em nove módulos 
independentes. Entre os temas abordados 
estão os Riscos de Internacionalização, 
Riscos de Pessoas, Riscos Operacionais, 
Transferência de Risco e Mitigação de 
Riscos.
Nas palavras de César Gonçalves, part-
ner da PwC, “trata-se de uma iniciativa 
que agrega conhecimentos e experiência 
muito práticas de empresas e profissionais 
que intervêm diretamente no mercado, de 
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forma transversal e, consequentemente, 
podem aportar um valor muito signifi-
cativo para os futuros participantes deste 
programa”.
Para Paula Rios, administradora da 
MLearning, “o Programa é uma oportu-
nidade exclusiva de profissionais e qua-
dros médios e superiores realizarem um 
curso que se distingue pelo seu caráter 
eminentemente prático e atual, face às 
novas realidades que as empresas têm de 
enfrentar, quando falamos em riscos, quer 
em termos da sua retenção, mitigação, ou 
transferência”.

CH BUSINESS CONSULTING 
É A MELHOR EMPRESA PARA 
TRABALHAR EM PORTUGAL (11)
A CH Business Consulting é, segundo o 
estudo anual da revista Exame e da con-
sultora Accenture, a melhor empresa para 
trabalhar em Portugal. A Xerox ocupa a 
segunda posição no ranking que distingue 
as 100 melhores empresas para trabalhar 
em Portugal, e a Philips surge em terceiro 

lugar. A lista das “100 Melhores Empre-
sas para Trabalhar em Portugal” destaca 
as melhores práticas de recursos humanos 
em Portugal e distingue as empresas com 
o maior grau de compromisso com os seus 
trabalhadores.
Este estudo, que decorreu em 2012, é ba-
seado em duas análises: um questionário 
confidencial aos colaboradores, que aferiu 
quantitativamente o grau de satisfação e 
o grau de envolvimento destes com a em-
presa; e uma análise qualitativa às práticas 
de gestão de capital humano implementa-
das pela empresa.
Também na área dos Recursos Humanos, 
é importante destacar a presença da RH-
mais, uma das maiores empresas portu-
guesas de RH na lista das 100 Melhores 
Empresas para Trabalhar em Portugal. 
Rui de Brito Henriques, administrador 
delegado da RHmais, considera que “este 
é um reconhecimento lúcido dos seus cola-
boradores de que a RHmais é uma empre-
sa que se preocupa efetivamente com o seu 
desenvolvimento e em melhorar as condi-

11
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ções do seu dia a dia. O recrutamento in-
terno é privilegiado e o mérito é premiado, 
mas seguramente temos muitas outras ca-
racterísticas que fazem de nós uma empre-
sa única no mercado”, sublinha. 

SHL PORTUGAL RENOVA 
WEBSITE (12)
A SHL Portugal renovou o seu website, 
shl.pt, alinhando-o com a imagem inter-
nacional do SHL Group. Esta renovação 
ocorreu por altura da celebração do 34º 
aniversário da empresa, que se celebrou 
no dia 15 de fevereiro. Para além do look 
& feel atual e da facilidade de acesso aos 
conteúdos, a nova página da SHL Por-
tugal pretende ter um caráter mais inte-
rativo, ambicionando constituir, de ime-
diato, uma ajuda aos gestores em geral e 
particularmente aos gestores de recursos 
humanos. Segundo Jorge Horta Alves, 
managing diretor da SHL Portugal: “o que 
queremos é que o website da SHL este-
ja em constante atualização e suscite o 
interesse, pelo menos semanal, de quem 
atua na área dos recursos humanos. Vamos 
conseguir isso por meio de notícias nacio-
nais e internacionais sobre iniciativas da 
SHL e de outras organizações, publicação 
de informações técnicas, estudos, textos 
de especialidade, vídeos e casos de estudo, 
para só referir os que já estão publicados. 
Fazemos isto porque acreditamos que a 
tentativa de reserva da informação e do 
conhecimento não tem sentido. A nossa 
filosofia tem sido a de partilhar tudo o que 
temos e tudo o que sabemos, com todos 
os interessados, em todo o tipo de orga-
nizações.”

UPSIDEUP LANÇA
‘EVENTOS CORPORATIVOS
ÚTEIS’ (13)
A UpSideUp, empresa portuguesa espe-
cialista em inovação e desenvolvimento 
pessoal, criou, no final de 2012, a área 
de UsU Corporate Events, que preten-
de promover ‘eventos corporativos úteis’. 
Porque “agora está na altura das empresas 
pensarem em atividades de menor custo 
e, de facto, úteis para um determinado 
fim ou para irem ao encontro dos objeti-
vos específicos da organização”.
De acordo com a UpSideUp, os ‘eventos 
corporativos úteis’ serão importantes nos 
momentos em que as organizações pre-
cisem de mudar com rapidez ou em que 
os seus colaboradores necessitem de se 
adaptar a novas realidades, seja por situ-
ações de downsizing, por fusões ou aqui-
sições, por mudanças de estratégia ou de 
tática, por alteração do seu mercado-alvo 
ou, ainda, simplesmente, por uma ne-

cessidade de desenvolvimento de deter-
minadas competências individuais ou de 
grupo.
“A UpSideUp leva os seus colaborado-
res, de forma descontraída, a utilizarem 
o corpo e, principalmente, também a ca-
beça, para que sejam eles a encontrarem 
o caminho ou as soluções que melhor se 
adequam aos seus objetivos e aos da or-
ganização. Assim, sendo os próprios cola-
boradores a encontrarem soluções criati-
vas, a definirem objetivos e a ‘encontrar 
o caminho’, quem é que vai deixar de os 
adotar e seguir?”, pergunta a empresa em 
comunicado de divulgação desta nova área 
de formação ao qual a Pessoal teve aces-
so. “Desta forma, os eventos corporativos 
que a UpSideUp realizará para a sua or-
ganização permitem bons momentos de 
descontração e, simultaneamente, refle-
xão e criatividade, ao encontro das so-
luções que a organização necessita para 
ultrapassar tempos menos fáceis ou des-
tacar-se da concorrência. Podemos tratar 
de tudo ou preparar uma atividade que 
se integre num evento maior que esteja 
a organizar.”

A PRIMEIRA EMPRESA 
PORTUGUESA A OBTER
A CERTIFICAÇÃO
“INVESTORS IN PEOPLE” (14)
A Alliance Healthcare tornou-se, em ja-
neiro, na primeira empresa portuguesa 
a obter a certificação “Investors in Peo-
ple”, concluindo com sucesso o processo 
de adaptação desencadeado há um ano e 
meio pelo atual CEO, Fernando Melo. A 
certificação, conferida pela organização de 
origem britânica fundada há cerca de 20 
anos, assegura um sistema de gestão dos 
recursos humanos assente em boas práticas, 
cujo objetivo é a melhoria do desempenho 
da empresa através das suas pessoas, com 
contínua focalização na concretização dos 
respetivos objetivos. Em Portugal, apenas a 
multinacional de logistica TNT possui tal 
certificação, que em todo o mundo distin-
gue cerca de 800 empresas.
A Alliance Healthcare é uma das maiores 
distribuidoras de medicamentos a operar 
em Portugal, com um volume de negó-
cios anual estimado em 600 milhões de 
euros. “É com grande orgulho que rece-
bemos esta certificação, nomeadamente 
numa altura de crise, em que a aposta nas 
pessoas é fundamental para o desenvolvi-
mento sustentado das organizações. Esta 
certificação é resultado da grande aposta 
que a Alliance Healthcare tem vindo a 
fazer nas suas pessoas”, comentou Fer-
nando Melo. 
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VANTAGEM+ LANÇA NOVA 
CERTIFICAÇÃO EM RH

A Vantagem+, empresa especialista na for-
mação para profissionais em Portugal, está a 
organizar a 3º edição da Certificação de Re-
cursos Humanos, em maio de 2013. Com o 
objetivo de dotar os profissionais desta área 
com ferramentas que lhes permitam desen-
volver as suas competências e serem uma 
mais-valia para a sua empresa, esta Certifi-
cação inovadora apoia-se numa metodologia 
que privilegia a prática, através de exercícios 
e simulações realizados em sala, de forma a 
aplicarem os conhecimentos adquiridos.

CURSO DE 
EMPREENDEDORISMO DE BASE 
CIENTÍFICA E TECNOLÓGICA

A Oficina de Transferência de Tecnologia e de 
Conhecimento da Universidade Técnica de 
Lisboa realiza entre 19 de março e 14 de maio, 
em Lisboa, a 8ª edição do Curso de Empre-
endedorismo de Base Científica e Tecnológica. 
Este curso pretende constituir uma introdução 
ao empreendedorismo, transmitindo conheci-
mentos essenciais para o desenvolvimento de 
um projeto de base científica e tecnológica. As 
inscrições decorrem até 12 de março.

GESTÃO E DESENVOLVIMENTO 
ESTRATÉGICO DE RECURSOS 
HUMANOS

O ISLA Campus Lisboa vai iniciar, em março de 
2013, a 29ª edição do Curso de Pós-Graduação 
em Gestão e Desenvolvimento Estratégico de 
Recursos Humanos. Esta pós-graduação, de ca-
ráter transversal, visa dotar os seus estudantes 
das competências gerais de gestão de pessoas, 
chegando em alguns domínios ao aprofunda-
mento e treino de competências técnicas espe-
cíficas desta área da gestão.

CURSO BUSINESS COACHING

A More Institut tem agendado para o dia 19 de 
abril um curso de Business Coaching, que preten-
de ser prático e vivencial, no qual os formadores 
ensinam como realizar cada método, técnica e 
adquirir capacidades para se ser um coach. Para 
além dos métodos expositivo, interrogativo e 
ativo, com técnicas e exercícios práticos, existe a 
contínua supervisão da prática do formando. O 
curso será ministrado em português e terá lugar 
na Alemanha, na cidade de Beverungen.

EXPO RH 2013

A IFE – International Faculty for Executives, es-
pecialista internacional no desenvolvimento do 
capital humano, organiza a 12.ª edição da Expo 
RH – Salão Profissional de Recursos Humanos, 
nos dias 13 e 14 de março, no Centro de Con-
gressos do Estoril, sob o lema “transformação 
e mudança”.  Esta edição promete criatividade, 
dinamismo e música.

PROGRAMA AVANÇADO EM 
GESTÃO DE RISCO

A PwC e o Grupo MDS, através da MLearning, 
anunciam a criação do novo Programa Avan-
çado em Gestão de Risco, a decorrer entre 13 
de março e 30 de abril, em Lisboa. O Progra-
ma conta com um conjunto de especialistas da 
PwC, na área da fiscalidade e consultoria, e da 
MLearning, no domínio dos seguros e risco, 
para explorar os principais riscos que atualmen-
te se colocam à atividade das empresas e as 
melhores soluções para sua mitigação.

CONFERÊNCIA PARA ELOGIAR 
O FRACASSO

Inverter o conceito de sucesso e celebrar os 
“falhanços” no mundo dos negócios. É esta a 
proposta do World Failurists Congress, um even-
to que, a 2 de março, pretende inspirar em-
preendedores e apresentar ideias que merecem 
uma segunda oportunidade. O evento terá lu-
gar no museu Casa das Histórias Paula Rego.

AS PRINCIPAIS TENDÊNCIAS 
NOS CONTACT CENTERS

Numa conjuntura em que a satisfação e retenção 
de clientes assumem uma importância crítica, a InPar 
está a promover tertúlias que visam proporcionar 
aos profissionais de customer service e contact centers 
um espaço para aprofundarem e debaterem as me-
lhores práticas de gestão de clientes em canais de 
contacto. O primeiro encontro terá lugar no dia 21 
de março, em Lisboa, com a temática ‘As Principais 
Tendências no mundo dos Contact Centers’.
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As pessoas e os números
– o papel dos Gestores RH

A 
crise que o nosso país atraves-
sa – a mais profunda de que há 
memória – veio colocar na linha 
da frente da dialética social, a 

aparente contradição insanável entre as pes-
soas e os números. Estes criados por aquelas 
tornaram-se verdadeiros “opressores” dos 
seus criadores, cínicos destruidores da apa-
rente razão de ser da sua existência, meras 
exteriorizações de uma realidade que não 
se vê, mas se observa, minuto a minuto, em 
cada esquina, em cada cidade, em cada cená-
rio onde as pessoas sobrevivem diariamente.
As pessoas, os trabalhadores, os colaborado-
res ou o capital humano (como muitos dos 
gestores de recursos humanos hoje chamam 
às pessoas, em aparente contradição entre 
dois distintos meios de produção, mas numa 
linguagem que mais não faz do que colocar a 
realidade em palavras), são hoje, para alguns, 
números que importa reduzir (ou lhe és im-
posto reduzir, sob pena de deles passarem a 
fazer parte) e não aqueles que importa pelo 
menos manter.
Tal realidade é paradigmaticamente confir-
mada pelos números. Com efeito, os mais re-
centes dados sobre desemprego são avassa-
ladores: a taxa de desemprego estimada para 
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o 4º trimestre de 2012 foi de 16,9%. A popu-
lação desempregada foi de 923,2 mil pessoas, 
o que representa um aumento homólogo de 
19,7% e trimestral de 6,0% (mais 152,2 mil e 
52,3 mil pessoas, respetivamente). A popu-
lação empregada foi de 4 531,8 mil pessoas, 
o que representa uma diminuição homóloga 
de 4,3% e trimestral de 2,7% (menos 203,6 
mil e 124,5 mil pessoas, respetivamente). A 
taxa de desemprego média anual de 2012 foi 
de 15,7%, o que representa um acréscimo de 
2,9 pontos percentuais em relação ao ano 
anterior. A população desempregada foi de 
860,1 mil pessoas, tendo aumentado 21,8% 
em relação ao ano anterior (mais 154,0 mil 
pessoas). A população empregada registou 
um decréscimo anual de 4,2% (menos 202,3 
mil pessoas).
Desde que nos conhecemos, que as empre-
sas, e em particular os seus gestores, sempre 
clamaram bem alto “as pessoas são a nossa 
maior riqueza”. Raro é o evento de RH em 
que essa frase não surge, como se de uma 
realidade indiscutível se tratasse – nada mais 
enganador. As pessoas deixaram há muito de 
constituir o âmago das organizações.
Perante uma crise de que não há memória, 
a maioria dos gestores, com felizes exceções 
(aqueles que reputamos de verdadeiros lí-
deres), e pressionados pela redução dos re-
sultados das suas empresas (mesmo que se 
mantenham a níveis invejáveis), em regra, a 
primeira medida que lhes passa pela cabeça 

é, na maioria dos casos, a mesma – a redução 
do pessoal! Reduzido este ao mínimo, então, 
paulatinamente, recorrem a medidas que de-
veriam estar a montante daquela.
E não falamos da esmagadora maioria das 
pequenas e médias empresas, essas sim, em 
termos gerais, a viver agoniantes tempos de 
crise, de falta de crédito, soçobrando perante 
um diminuto consumo privado.
É neste cenário que os gestores de recursos 
humanos poderão ter um papel na mudança 
– procurando fazer uso de todos os meios 
ao seu alcance para influenciar as administra-
ções, apostando em políticas de desenvolvi-
mento e enriquecimento dos colaboradores, 
dando o exemplo na gestão do seu orça-
mento, focalizando os seus planos estratégi-
cos da manutenção do trabalho.
São inúmeras as fórmulas a que podem re-
correr. Vejamos algumas:
- Utilização intensiva da flexibilidade funcio-
nal e temporal;
- Gestão da massa salarial em função do mé-
rito;
- Implementação de sistemas organizacio-
nais com maior horizontalidade e menores 
custos;
- Integração cultural de todos os colabora-
dores;
- Formação qualitativa e não quantitativa;
- Incremento da participação dos trabalha-
dores na missão da empresa (comunicação 
interna), entre muitas outras.
O futuro da dignificação das pessoas nas or-
ganizações dependerá, a curto prazo, da ca-
pacidade dos gestores de recursos humanos 
constituírem um verdadeiro ‘lobby’ no seu 
processo decisório.
A frase “as pessoas são a maior riqueza das 
organizações”, tão causticada pela realidade 
dos números” deverá voltar a ser o “porta-
-estandarte” de um verdadeiro gestor de re-
cursos humanos.
O resto são números de uma tragédia por-
tuguesa! 

As pessoas deixaram há 
muito de constituir o 
âmago das organizações. 
Perante uma crise de que 
não há memória, a maioria 
dos gestores, em regra, a 
primeira medida que lhes 
passa pela cabeça é 
a redução do pessoal!

©
 D

R

Pessoalmarço2013





Melhores 
Fornecedores RH

2013
A Sociedade de Advogados Raposo Bernardo & Associados, aqui 

representada pelo seu sócio fundador Nelson Raposo Bernardo, é a 
grande vencedora da iniciativa Melhores Fornecedores RH. O ranking 
global premeia mais quatro empresas: Conceito O2 (Sofia Calheiros e 
Isabel Andrade), High Play Institute (Pedro Almeida e Sylvie Cardoso), 

Randstad (Mário Costa) e Grupo CH (António Henriques).
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MELHORES FORNECEDORES RH 2013

Pessoalmarço2013

Melhores Fornecedores RH 2013

CATEGORIA EMPRESA ÍNDICE MFRH*

Recrutamento, Seleção,
Avaliação de Competências

e Outplacement

Conceito O2 84.1

Randstad Professionals 83.4

Egor – Recrutamento e Seleção 80.2

Formação, Coaching e 
Desenvolvimento Profissional

Conceito O2 92.7

High Play Institute 91.0

Grupo CH 84.8

Egor – Formação 79.2

Trabalho Temporário
e Outsourcing

Randstad – Trabalho Temporário 84.5

Egor – Outsourcing e Trabalho
Temporário 77.0

Adecco 76.7

Olisipo - Formação e Consultoria em
Tecnologias de Informação 76.1

Consultoria

Conceito O2 93.9

Grupo CH 88.0

Towers Watson 83.8

Tecnologia e Sistemas de Informação 
Aplicados à Gestão de Recursos 

Humanos
Towers Watson 77.6

Segurança e Saúde no Trabalho INTERPREV - Segurança, Higiene e Saúde 
no Trabalho 82.5

Sistemas de Compensação
e Benefícios Towers Watson 78.9

Serviços de Assessoria Jurídica Raposo Bernardo & Associados 94.7

RESULTADOS GLOBAIS (5 EMPRESAS COM MAIOR % DE RESPOSTAS ACIMA DOS 80%)

Posição Global Empresa % Respostas Acima dos 80%

1 Raposo Bernardo & Associados 93%

2 Conceito O2 78%

3 High Play Institute 77%

4 Randstad 63%

5 Grupo CH 61%
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Premiar aqueles que se diferenciam
Na segunda edição dos Melhores Fornecedores RH voltou a verificar-se uma 

adesão significativa de organizações aventureiras, audazes, que não receiam 

colocar-se à prova. O objetivo é o de premiar aqueles que se diferenciam pelos 

projetos desenvolvidos, qualidade de serviço e oferta inovadora.

por: Miguel Faro Viana, Membro da APG responsável pela iniciativa Melhores Fornecedores RH

Como é sabido, a APG lançou 
em 2011, juntamente com os 
parceiros Qmetrics e Mínimos 

Quadrados, um concurso para premiar 
os melhores fornecedores/ prestadores de 
serviço na área dos RH. A iniciativa tem 
por objetivos contribuir para o reconheci-
mento público e afirmação da reputação 
da comunidade de fornecedores de pro-
dutos e serviços nesta área, para a troca e 
disseminação e adoção de boas práticas e 
padrões de sucesso na gestão de pessoas 
nas organizações, assim como para a me-
lhoria da qualidade do serviço em geral. 
Não queremos que seja mais um prémio 
entre os muitos que são atribuídos regu-
larmente por vários interlocutores e enti-
dades. Queremos que seja um programa 
criterioso e exigente e que seja capaz de 
diferenciar e premiar aqueles que funda-
mentada e objetivamente se diferenciam 
pelos projetos desenvolvidos, qualidade 
de serviço e oferta inovadora. Em última 

análise, queremos que o programa ajude 
as próprias empresas clientes (que têm de 
avaliar e pontuar os seus fornecedores) a 
se afirmarem como parceiros de negócio 
e que promovam a gestão estratégica das 
pessoas nas suas organizações.
Podemos afirmar com confiança que o 
lançamento em 2011 foi um sucesso. 
Acarretou alguns riscos para os partici-
pantes pelo escrutínio público a que têm 
de se sujeitar. Mas o retorno pode ser ele-
vado e quem “não deve não teme”. Um 
conjunto alargado de pioneiros aderiu à 
proposta e os que mais se destacaram na 
sua ação obtiveram o melhor reconheci-
mento por parte de uma ampla comunida-
de de RH.  O ano de 2012 foi difícil para 
muitos responsáveis de recursos humanos 
e para muitos prestadores de serviços. No 
entanto, as dificuldades foram encaradas 
como verdadeiras oportunidades e, na se-
gunda edição do Concurso para Melhores 
Fornecedores RH, voltou a verificar-se 

uma adesão significativa de organizações 
aventureiras, audazes, que não receiam 
colocar-se à prova, e que consideram que 
a sua sustentabilidade e desenvolvimento 
depende única e exclusivamente da sua 
capacidade empreendedora e pelo impac-
to das propostas de valor que apresentam 
e implementam nos seus clientes. 
Seja fornecedor ou empresa-cliente, con-
vidamo-lo(a) a analisar neste número da 
revista Pessoal os resultados do concurso 
de 2012, a prestar o devido reconheci-
mento aos premiados do ano e a aderir à 
iniciativa para o próximo. 
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Principais etapas e resultados dos Melhores 
Fornecedores RH 2013

por: João d’ Orey, Diretor executivo da iniciativa Melhores Fornecedores RH

O processo de apuramento dos Melhores Fornecedores RH desenvolve-se ao longo de um 
ano através de várias etapas. De seguida apresenta-se uma síntese do caminho percorrido 
desde a abertura de candidaturas até ao anúncio público das empresas candidatas distinguidas 
como “Melhores Fornecedores RH 2013”.

C
ANDIDATURAS
A primeira etapa no processo 
de apuramento dos Melhores 
Fornecedores RH 2013 con-

sistiu na apresentação de candidaturas, pro-
cesso aberto para todas as empresas RH em 
Portugal interessadas em participar e cujos 
produtos ou serviços prestados sejam en-
quadráveis numa, ou mais, categorias postas 
a concurso nesta edição:
• Recrutamento, Seleção, Avaliação de 
Competências e Outplacement; 
• Formação, Coaching e Desenvolvimento 
Profissional; 
• Trabalho Temporário e Outsourcing; 
• Consultoria; 
• Tecnologia e Sistemas de Informação 
Aplicados à Gestão de Recursos Humanos;
• Segurança e Saúde no Trabalho;
• Sistemas de Compensação e Benefícios; 
• Serviços de Assessoria Jurídica.
O período de candidaturas decorreu até 15 
de outubro de 2012, após o que teve início 
a fase seguinte.

INQUÉRITO AOS CLIENTES
Fechado o período de candidaturas, iniciou-
-se a etapa número dois do processo que 
consistiu na resposta ao inquérito de avalia-
ção do fornecedor, nas respetivas categorias, 
por parte dos clientes das empresas concor-
rentes. O inquérito avaliou o desempenho 
dos candidatos através de um conjunto de 
questões agrupadas em seis dimensões:
• Imagem do Fornecedor RH;
• Qualidade dos Produtos/ Serviços 
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Prestados;
• Colaboradores;
• Preço Apercebido;
• Satisfação com o Fornecedor RH;
• Lealdade ao Fornecedor RH.
O período de inquérito aos clientes decor-
reu entre 12 de novembro e 07 de dezembro 
de 2012.

APURAMENTO DE RESULTADOS E 
ELABORAÇÃO DE RELATÓRIOS
Com o inquérito aos clientes das empresas 
concorrentes procurou-se estudar os fatores 
que os clientes mais valorizam nos seus for-
necedores RH e identificação daqueles que 
obtêm classificações mais elevadas nos fa-
tores estudados, integrando desta forma o 

ranking final dos Melhores Fornecedores 
RH.
A todos os candidatos, independentemen-
te de integrarem ou não a lista final, foi 
enviado um relatório contendo a análise 
detalhada da performance da empresa, por 
categoria, nos vários indicadores e dimen-
sões, decorrente do agregado das respostas 
dos seus clientes e o benchmarking com os 
valores médios, máximo e mínimo de todos 
os candidatos.
Analisando os resultados agregados das em-
presas que integraram a lista final verifica-
-se que, entre as seis dimensões avaliadas, 
a Lealdade ao Fornecedor RH é a que 
apresenta um valor médio mais elevado, 
atingindo os 88,2 pontos (numa escala de 
0 a 100) seguindo-se a apreciação bastante 
positiva dos colaboradores do fornecedor, 
com 85,3, e a imagem deste junto dos seus 
clientes, com 85,1. A satisfação com o for-
necedor RH atinge os 83 pontos e a média 
de todas as dimensões estudadas (Índice de 
Melhor Fornecedor) atinge os 83,8. Estes 
resultados bastante elevados relevam o su-
cesso e aceitação que estas empresas aufe-
rem junto daqueles que recorrem aos seus 
produtos ou serviços. 
Se olharmos agora para os indicadores mais 
valorizados a probabilidade de recorrer no-
vamente ao fornecedor surge em primeiro 
lugar com 88,4, logo seguida da probabili-
dade de recomendar o fornecedor a um par-
ceiro de negócios (com 88,0). Um destaque 
especial para este segundo indicador, uma 
vez que a recomendação a terceiros impli-
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ca um envolvimento por parte de quem 
recomenda e ao fazê-lo está, de certa 
forma, a comprometer-se pela qualidade 
do recomendado. Ter clientes dispostos 
a recomendar o seu fornecedor consti-
tui não só um forte veículo de lealdade, 
como também de promoção da própria 
empresa.
O sentimento de que é um fornecedor de 
confiança (87,2) e a competência e pro-
fissionalismo dos colaboradores (86,2) 
fecham o top 4 dos indicadores com pon-
tuações médias mais elevadas. [Ver figura]

RECONHECIMENTO
Com base nos resultados alcançados por 
cada concorrente foi apurado o grupo 
de empresas para integrar a lista final 
dos Melhores Fornecedores RH 2013, 
sendo que para integrar esta “short list” 
tiveram de alcançar simultaneamente as 
três condições seguintes: ter sido avalia-
do por um mínimo de dez clientes; obter 
uma pontuação global igual ou superior a 
70 pontos (calculada com base na média 
das respostas ao questionário relativas ao 
candidato em questão e com resultados 
expressos na escala de 0-100) e estar en-
tre os três candidatos com a pontuação 
global mais elevada dentro da categoria. 
Caso o número de candidatos, na cate-
goria em questão, com pontuação maior 
ou igual a 75 pontos tivesse sido superior 
a três considerou-se este último número 
para efeitos da listagem final.

Probabilidade de voltar a 
recorrer a este fornecedor

Probabilidade de recom-
endar este fornecedor a 

um parceiro de negócios

Sentimento que é um 
fornecedor de con�ança

Competência e 
pro�ssionalismo dos 

colaboradores

84,0 85,0 86,0 87,0 88,0 89,0

86,2

88,0

88,4

87,2

Figura: Top 4 dos indicadores com pontuações médias mais elevadas
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Dentro da lista final, e para além da dis-
tinção por categoria, foram ainda apu-
rados os cinco candidatos com maior 
percentagem de respostas acima de 80 
pontos, a quem foi atribuída a distinção 

global de “Melhor Fornecedor RH 2013”.
O anúncio dos “Melhores Fornecedores 
RH 2013” é feito numa cerimónia de re-
conhecimento público, onde são divulga-
das as empresas que integraram a lista final 
deste ano e entregues os correspondentes 
troféus por categorias e, ao nível global, 
aos cinco candidatos com maior percenta-
gem de respostas acima de 80 pontos. Aos 
distinguidos é também concedida a auto-
rização de utilização da marca “Melhores 
Fornecedores RH 2013”.
Para além da cerimónia de reconhecimen-
to, a lista final é divulgada detalhadamente, 
entre outros, na Revista Pessoal e no sítio na 
internet dos Melhores Fornecedores RH 
(www.melhoresfornecedores.org). 

Com o inquérito aos 
clientes das empresas 
concorrentes procurou-se 
estudar os fatores que os 
clientes mais valorizam nos 
seus fornecedores RH e a 
identificação daqueles que 
obtêm classificações mais 
elevadas
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O reconhecimento da competência

Com perto de duas décadas de história, a Raposo Bernardo & Associados orgulha-se de 

possuir uma fantástica equipa de colaboradores, que considera ser o pilar da organização e a 

quem atribui todo o seu êxito

por:  Isabel Prates

Raposo Bernardo & Associados
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À 
partida não seria de esperar 
que uma sociedade de ad-
vogados obtivesse o primeiro 
lugar geral, para além do pri-

meiro lugar em serviços jurídicos, pelo segun-
do ano consecutivo, em todas as categorias 
em avaliação, no prémio dos Melhores For-
necedores de RH. Especialmente se tivermos 
em consideração que disputou este prémio 
lado a lado com entidades que normalmente 
surgem mais associadas aos Recursos Hu-
manos do que as sociedades de advogados, 
tais como empresas de trabalho temporário, 
de recrutamento, de formação profissional 
ou de segurança e saúde no trabalho, entre 
outras”, é com estas palavras que Nelson 
Raposo Bernardo, managing partner da Ra-
poso Bernardo & Associados, reage à vitória 
da sua empresa nos Melhores Fornecedores 
RH 2013.
Tratando-se de uma abrangente sociedade 
de advogados, que contabiliza no seu porte-
fólio mais de trezentos clientes a quem pres-

ta serviços em áreas tão distintas quanto a 
banca ou as finanças mas também no âmbito 
do direito societário, investimento estrangei-
ro ou propriedade intelectual e industrial, a 
Raposo Bernardo & Associados atribui preci-
samente por isso “um significado especial” a 
este prémio, pois “sentimo-lo como mais do 
que um reconhecimento pelo elevado nível 
de competência da nossa equipa e de qua-
lidade dos nossos serviços”, segundo reitera 
Nelson Raposo Bernardo.
Quem partilha de forma óbvia da opinião do 
managing partner é Afonso Valente Batista, 
Presidente do Conselho de Administração 
do Grupo Multipessoal e atual Presidente 
do Conselho de Administração do Grupo 
Rumus. Cliente desta sociedade de advo-
gados desde 2006, aquando do projeto de 
internacionalização do grupo para África, não 
hesita em declarar que a “Raposo Bernardo 
& Associados é uma sociedade de advoga-
dos ímpar a entender as reais necessidades 
das empresas, a antecipar problemas, a pro-

por soluções práticas para os problemas e a 
implementá-las com eficácia. O permanente 
alinhamento com as necessidades do cliente 
e o nível de exigência, rigor e seriedade que 
põem nas relações, contribuindo para um cli-
ma de confiança recíproca – são estes alguns 
dos fatores que tornam esta sociedade de 
advogados na tal ‘empresa única e especial’”.  
Já Pedro Branco, Diretor-Geral do Grupo 
Menarini Diagnósticos e cliente desta socie-
dade de advogados há 12 anos, não hesita 
em realçar a abrangência dos serviços pres-
tados, a saber, em sistema de full service, 
“mas com mais enfoque em direito laboral, 
fiscal, farmacêutico, contencioso, concorrên-
cia, fiscal e contratação pública. Usamos para 
todos os assuntos correntes do dia a dia, 
mas também para processos de elevadíssima 
complexidade”.
Também entregue à Raposo Bernardo & 
Associados estão, desde há três anos, as 
questões que envolvem a Global Seguros, 
tal como refere o seu Presidente do Con-
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selho de Administração, Rui Costa Campos, 
que concentra toda a informação sobre a 
mais-valia desta sociedade de advogados de 
forma sucinta como: “Conhecerem as neces-
sidades do cliente e serem focados em resol-
verem os problemas.”
Nelson Raposo Bernardo, na sua qualidade 
de managing partner, não se cansa, aliás, de 
referir a cada passo do seu discurso a im-
portância “que a consultoria em serviços ju-
rídicos, especialmente de natureza preventi-
va e estratégica, reveste atualmente para os 
departamentos de RH e demais decisores 
das empresas.”  Ainda mais porque essa al-
teração de perspetiva se fica a dever à cons-
ciência clara de que “o apoio jurídico numa 
organização não se deve confinar a um âm-
bito que o reduza a uma mera interpreta-
ção da legislação aplicável e colaboração na 
sua aplicação.” Para levar a bom porto todo 
estes desafios ora enfrentados pelas socie-

dades de advogados e, em particular, pela 
Raposo Bernardo & Associados, existe uma 
confiança extrema em cada um dos mem-
bros do staff da empresa e a vantagem de 
se estar perante um número de funcionários 
não demasiado grande nem demasiado pe-
queno, o que permite uma relação perso-
nalizada e especial com cada um dos clien-
tes. Deste modo, obtém-se incontornáveis 
vantagens não apenas em termos legais mas 
também em termos de recursos humanos e 

de equilíbrio no que toca a cada momento 
da prestação de serviços. Ou, como declara 
o managing partner, “hoje, o prestador de 
serviços jurídicos, pelo menos da Raposo 
Bernardo, é claramente um elemento ati-
vo na definição estratégica da gestão de 
pessoas que fazem parte das estruturas dos 
seus Clientes, que antecipa problemas, pre-
vê cenários, pondera decisões, apresenta 
soluções, executa-as com determinação e 
controla os resultados”. 

Quem são os clientes da Raposo 
Bernardo & Associados
Localização geográfica
Portugal – 61 %
Europa (ES, PL, UK, FR, IT, RU, Outros) 
– 18% 
África (5 PALOP e Outros) – 11%
Canadá, EUA e América do Sul – 5%
China e restante Ásia – 3,5%
Outros – 1,5 %

Área
Serviços – 28 %
Indústria – 26,5 %
Construção – 22,5%
Comércio – 19 %
Agricultura – 4 %
Dimensão
Grandes Empresas – 41 %
PME – 53 %
Microempresas – 6 %
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A importância de partilhar o
sucesso com um sorriso nos lábios

por:  Margarida Rosenthal

Conceito O2
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R ecebermos este prémio pelo 
segundo  ano consecutivo e ter-
mos alcançado o primeiro lugar 
nas três categorias que repre-

sentam o nosso foco de atuação é muito re-
compensador. Dá-nos uma grande motivação 
para continuar sempre a melhorar e reforça o 
nosso compromisso em sermos um parceiro 
de confiança dos nossos clientes” – é com es-
tas palavras que Sofia Calheiros e Isabel Freire 
de Andrade, as partners que se encontram à 
frente da Conceito O2, reagem aos resultados 
obtidos na iniciativa Melhores Fornecedores 
RH na sua edição de 2013.
Com uma carteira de clientes que claramente 
reflete a importância que a Conceito O2 co-
loca numa relação de intimidade e confiança 
plena entre o prestador e o recetor dos ser-
viços prestados, as partners não se coíbem de 
confessar que “este reconhecimento é uma 
confirmação do nosso impacto real no dia a 
dia e nos resultados dos nossos clientes. É para 
nós um espelho daquilo que lemos no sorriso 
dos nossos clientes quando partilham connos-
co um sucesso importante que conseguiram 
e para o qual consideram que nós contribuí-

mos.” Ou, como afirma Beatriz Pérez, Diretora 
de Recursos Humanos da Microsoft, empresa 
cliente da Conceito O2 há mais de dez anos, a 
mais-valia desta parceria é abrangente e pren-
de-se com duas palavras essenciais – Confian-
ça Total.  “Ao longo de anos de colaboração, a 
Conceito O2 revelou-se um parceiro estraté-
gico para a Microsoft e com o qual contamos 
para fazer face aos mais diversos desafios e 
projetos de Coaching, Formação e Desenvol-
vimento Organizacional”, prossegue.
A mesma opinião é partilhada por Jorge Cor-
reia, diretor-geral da GEO – Ground Engine-
ering Operations, um parceiro mais recente 
(desde 2012), mas igualmente satisfeito e que 
opta por realçar uma diferente vertente das 
inúmeras capacidades desta empresa de re-
cursos humanos: “A Conceito O2 tem meto-
dologias únicas no mercado português na área 
de assessement, devido à sua parceria com a 
Saville Consulting. Para além do elevado nível 
de validação das ferramentas psicométricas, 
tem especial valor para a GEO os testes Sa-
ville Consulting estarem disponíveis em várias 
línguas.” Esta perspetiva vai particularmente de 
encontro aos ensejos da empresa de inovar, 

recorrendo sempre ao multi-tasking por forma 
a poder proporcionar aos clientes soluções 
adaptadas a cada questão. Deste modo asso-
cia-se uma expertise cada vez mais refinada a 
uma relação de parceria exclusiva sustentada 
pelo apoio em departamentos tão versáteis 
e importantes quanto o são o marketing, RH, 
vendas ou logística. 
Igualmente a realçar é a questão do trabalho 
em equipa, algo que conduz cada um dos co-
laboradores da Conceito O2 a dar de si não 
apenas o esperado mas também o inespera-
do, obtendo um grau de satisfação final que 
atinge valores perto de 100%. Daí também 
resultar um “reconhecimento que atravessa 
fronteiras” e que permite que “no mercado 
Angolano e Brasileiro, seja uma forma de 
podemos mostrar às empresas que não nos 
conhecem, aquilo que as que já trabalham 
connosco veem e sentem como resultado do 
nosso trabalho e dedicação.” Aliás, e de igual 
importância para a dupla Sofia Calheiros e Isa-
bel Freire de Andrade, é também o facto de 
se estar perante “uma forma de exportar Por-
tugal e marcar presença nos mercados inter-
nacionais, expandindo em língua portuguesa o 
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que de melhor se faz no mundo.” 
Inovar, aprender com cada experiência, inven-
tar soluções e aplicá-las aos novos desafios são 
premissas incontornáveis para um fornecedor 
de RH. Ao serviço da GEO, tal como refere 
Jorge Correia, e tendo em conta que “a ati-
vidade da empresa é essencialmente interna-
cional, 70% na Ásia, 25% na América Latina e 
5% na Europa”, há algum tempo que decorria 
a busca por “ferramentas psicométricas com 
maior validação, disponíveis nas várias línguas 
de trabalho e com comparabilidade internacio-
nal. A Conceito O2 permitiu à GEO melhorar 
o processo de recrutamento na área técnica e 
comercial a nível internacional.”
Por seu lado, a Microsoft lançou um desafio 
irrecusável que foi: “trabalharmos em conjun-
to o desenvolvimento da Positive Leadership 
for a New Era, com foco na Comunidade 
de People Managers. E assim a Conceito 
O2 devolveu-nos o desafio: vamos fazer um 

Flashmob! Durante os dias de preparação, a 
Conceito O2 trabalhou connosco minuto a 
minuto numa sinergia permanente, garantindo 
que tudo era definido, pensado e executado 
na perfeição a todos os níveis, desde o interior 
da Microsoft até  um mundo que para nós era 
desconhecido até então. E o Flashmob foi de 
facto um sucesso!”
Por todas estas razões, e devido a uma postura 
de incontornável frontalidade e coerência, os 
resultados obtidos pela Conceito O2 foram 
um primeiro lugar na categoria Formação e 

Coaching; mas “também para nós muito rele-
vante é o primeiro lugar em consultoria de RH, 
que representa o sucesso da nossa filosofia de 
que os programas com maior impacto são os 
que incluem de uma forma sinérgica atuações 
em vários níveis. Finalmente o primeiro lugar 
na categoria dos Assessments faz-nos crer que, 
tanto a aposta em técnicos muito qualificados 
como as parcerias que temos desenvolvido 
com empresas internacionais de instrumentos 
de diagnóstico e avaliação têm sido uma boa 
aposta e com muito futuro”. 

Quem são os clientes da Conceito O2
Localização geográfica
Lisboa – 75 %
Porto – 6 %
Luanda (Angola) – 6 %
São Paulo (Brasil) – 6 %
Outros – 8 %
Área

Serviços – 60 %
Comércio – 25 %
Indústria – 13 %
Construção – 2%
Dimensão
Grandes Empresas – 85 %
PME – 11 %
Microempresas – 4 %
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A forma entusiasta, profissional e 
apaixonada como ‘sentem’ o cliente

High Play Institute
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O 
High Play Institute, criado 
em 2006, conquistou, pelo 
segundo ano consecutivo, 
o terceiro lugar no ranking 

global dos Melhores Fornecedores RH. Má-
rio Henriques, managing partner, destaca que 
“estarmos pela segunda vez consecutiva 
colocados no top três das melhores empresas 
fornecedoras de RH, e tendo melhores resul-
tados que em 2012, significa, para a equipa, 
que conseguimos ser consistentes no traba-
lho que entregamos e na relação positiva que 
mantemos com os seus clientes”. 
Na opinião do líder do High Play Institute, 
“este prémio é um pouco de cada um da 
equipa e todo de uma equipa diversificada 
como a nossa. Após mais um ano, reco-
nhecemos que a nossa responsabilidade 
subiu por duas razões. A primeira porque 
os clientes avaliaram-nos melhor do que no 
ano anterior, o que implica uma expectativa 
mais elevada à volta do nosso trabalho. A 
segunda, porque a competição é saudável 
e ajuda-nos a fixar objetivos. Isto é, depois 
de estarmos em primeiro lugar na área da 
formação é certamente o desejo de todos, 
este ano, voltarmos a fazer ainda melhor”, diz 
Mário Henriques para, no entanto, frisar que 
a equipa do High Play Institute não trabalha 

por:  Patrícia Noleto

para prémios. “Fazemos aquilo que gostamos 
e que sentimos ter significado para nós e para 
os clientes. Queremos estar ao lado dos nos-
sos clientes e das suas equipas, ajudando-os a 
serem melhores e a ultrapassarem este mo-
mento difícil que vivem nos seus mercados. 
Este é o nosso verdadeiro foco! Se o cum-
prirmos, como o fizemos até agora, o resto 
acontecerá com naturalidade”.

VALOR ACRESCENTADO PARA O 
CLIENTE
Há três anos que a PwC é cliente do High 
Play Institute. No entender de António Sarai-
va, diretor coordenador de human capital da 
PwC, a relação de parceria estabelecida pelo 
High Play Institute é um valor acrescentado 
para o cliente. É, acima de tudo”, clarifica o 
responsável, “baseada numa leitura clara das 
expectativas do parceiro e em propostas de 
soluções concretas que passam uma inequí-
voca objetividade e frontalidade de abor-
dagem. A preocupação não está no que o 
cliente quer ouvir, mas na solução que veicula 
valor para o cliente, no respeito pela estra-
tégia e valores do mesmo”, destaca António 
Saraiva.
O Banco Popular é, desde 2009, cliente do 
High Play Institute. “Na ótica do apoio aos 

colaboradores das agências, o High Play Ins-
titute colabora com o Banco Popular através 
do Power Service, um programa para formação 
de gestores de cliente. Ainda neste campo, é-
-nos disponibilizado o programa Cross-Teams, 
uma ação de coaching às agências no próprio 
local para que possam lidar com os desafios 
de negócio de uma forma mais eficiente. Por 
último, numa abordagem mais transversal, te-
mos também os Leadership Foruns, formação 
na ótica da liderança ministrada aos coorde-
nadores do Banco”, esclarece a diretora de 
Recursos Humanos do Banco Popular, Carla 
Gouveia.
A responsável pela gestão de pessoas da 
instituição bancária conta à Pessoal um caso 
de estudo entre o Banco Popular e o High 
Play Institute. “No âmbito do Power Service, 
um programa para formação de gestores de 
cliente, e depois de os gestores terem defi-
nido quais os perfis de cliente de mais difícil 
atendimento, surgem role plays estruturados 
que representam situações com esses clien-
tes. Este role play é registado e posteriormen-
te analisado, na ótica comportamental por 
parte dos formadores do High Play Institute, 
e na ótica de negócio por parte dos coorde-
nadores comerciais do Banco. Cremos que 
este modo de aprendizagem por parte dos 
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gestores comerciais é fundamental para a sua 
evolução, quer na obtenção de resultados 
positivos em linha com os objetivos que lhes 
são propostos, quer no seu crescimento en-
quanto futuros coordenadores de equipas”, 
conclui Carla Gouveia.
A Optimus realiza, em parceria com o High 
Play Institute, atividades de team building e de 
desenvolvimento interpessoal das suas equi-
pas. Anabela Magalhães e Cristina Rodrigues, 
diretora de recursos humanos e human re-
sources training manager, respetivamente, con-
sideram que o que torna o High Play Institute 
distintivo e único são, em primeiro lugar, as 
suas pessoas, “pela forma entusiasta, profis-
sional e apaixonada como ‘sentem’ o cliente. 
É também, a capacidade de escuta e leitura 
do contexto do cliente, a capacidade de fa-
zer as equipas tomar consciência dos pontos 
fortes e fracos, associando-os a um plano de 

ações de melhoria que se traduzem, no futu-
ro, em rendimentos mais elevados. Tudo isto 
utilizando sempre metodologias experienciais, 
que nos levam a viver momentos de grande 
intensidade e diversão, acompanhados de um 
excelente debrief”, referem as responsáveis. 
A Optimus é cliente do High Play Institute 
desde 2007.  Nessa altura, dizem-nos Ana-
bela Magalhães e Cristina Rodrigues “tivemos 
uma primeira experiência única, pois fomos 
acompanhados por uma equipa altamente 
dedicada e empenhada, que contribui larga-
mente para o sucesso desse evento e para a 
criação de bons momentos de diversão, mas 
também de reflexão e aprendizagem. Desde 
então temos trabalhado regularmente com o 
High Play Institute e o que constatamos é que 
conseguem sempre surpreender-nos com 
novas abordagens, cada vez mais criativas e 
inovadoras”, finalizam. 

Quem são os clientes do High Play 
Institute
Localização geográfica
Lisboa – 54%
Porto – 26%
Aveiro – 9%
Setúbal – 3%
Moçambique – 2%
Outros – 6%
Área
Serviços – 65%
Indústria – 25%
Comércio – 8%
Construção – 1%
Dimensão
Grandes Empresas – 55%
PME – 45%
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U ma parte muito significativa 
(80%) dos trabalhadores 
temporários da Randstad 
que, através do trabalho 

temporário, chegaram à empresa Metalo-
mecânica AMTROL-ALFA, hoje pertencem 
aos quadros permanentes da empresa. Um 
número que deixa satisfeito Manuel Cruz, 
diretor de recursos humanos da AMTROL-
-ALFA. Na opinião do responsável, o que 
distingue a Randstad das outras empresas 
do setor “são os seus recursos humanos 
que lidam comigo e com a minha equipa 
de trabalho todos os dias, de uma forma 
muito profissional e competente e sempre 
atentos às nossas reais necessidades espe-
cíficas, e sobretudo às mutações que vão 
acontecendo”. 
Outro cliente da Randstad Trabalho Tempo-
rário com quem a Pessoal falou foi com a 
Peugeot Citroën Automóveis Portugal, mais 
especificamente com o seu diretor de re-
lações sociais e humanas, Idalécio Filipe. O 
responsável assegura que são vários os fa-
tores diferenciadores da Randstad. “Desde 
o serviço absolutamente personalizado, que 
vai de encontro às nossas reais necessidades, 
numa perspetiva, tão querida à indústria, de 
justo necessário, até ao modo como os cola-
boradores colocados em regime de trabalho 
temporário são acompanhados, passando 
pelas condições financeiras verdadeiramente 

Uma empresa absolutamente
focada no cliente

por:  Patrícia Noleto

Randstad Trabalho Temporário

competitivas, tudo contribui para que a Ran-
dstad, mais do que um fornecedor, seja um 
parceiro”. 
A Peugeot Citroën Automóveis Portugal é 
cliente da Randstad desde 1999. Idalécio Fi-
lipe conta um episódio, sucedido em 2010, 
revelador da relação de verdadeira e profí-
cua parceria existente entre as duas empre-
sas. “Com um pré-aviso relativamente curto, 
foi-nos comunicado pelos serviços centrais 
que deveríamos ter a equipa da noite a fun-
cionar numa determinada data. O processo 
implicava recrutar 350 colaboradores, maio-
ritariamente em agosto, mês tradicionalmen-
te difícil para contratações. Em poucos dias, 
a Randstad e a nossa Direção de Relações 
Sociais e Humanas tinham delineado a es-
tratégia, definido os recursos necessários e 
preparado todo o sistema, com recurso a 
várias ferramentas inovadoras. Em suma, o 
processo foi um sucesso, superando as nos-
sas melhores expectativas”.
Profissionalismo, seriedade, confiança, orien-
tação para o cliente… também são valores 
que a Preh Portugal, empresa que fabrica 
componentes eletrónicos para automóveis, 
atribui à Randstad Trabalho Temporário, em-
presa da qual é cliente há mais de 15 anos. O 
diretor de recursos humanos da Preh Portu-
gal, Henrique Soares, faz questão de sublinhar 
“a forte componente de proximidade que a 
Randstad Trabalho Temporário utiliza no seu 

dia a dia para com os seus colaboradores. 
Fruto dessa importante circunstância, já por 
várias vezes sucedeu que são quem se aper-
cebe em primeiro lugar de pequenas particu-
laridades dos trabalhadores temporários 
– positivas ou não – e que são muito relevan-
tes para a sua relação com a nossa empresa”.

RECONHECIMENTO DA DEDICAÇÃO 
E EMPENHO
Luís Gonzaga Ribeiro, diretor comercial da 
Randstad Trabalho Temporário, considera 
que o facto da sua empresa ter conquista-
do o primeiro lugar na categoria de Trabalho 
Temporário e Outsourcing “é, inequivoca-
mente, um reconhecimento da dedicação e 
empenhamento que colocamos em tudo o 
que fazemos. Para toda a equipa Randstad, 
bem como para os seus clientes, a conquista 
deste prémio confere uma elevada impor-
tância, pois valoriza e distingue não apenas 
uma relação comercial e negocial mas tam-
bém uma relação de verdadeira parceria. Foi 
a confirmação de como os nossos clientes 
nos distinguem de um mercado que se diz 
inovador. Rigor, experiência e dedicação, fo-
ram os fatores que nos levaram a ser eleitos 
com a classificação máxima na categoria. O 
conhecimento do mercado de RH e uma 
equipa de profissionais que trabalha diaria-
mente para superar as expectativas comple-
taram o cenário”. 

Quem são os clientes da Randstad
Localização geográfica
Lisboa – 42 %
Porto – 14 %
Aveiro – 10 %
Setúbal – 6 %
Leiria – 5 %
Outros – 23 %
Área
Indústria – 54 %
Serviços – 27 %
Comércio – 15 %
Construção – 4 %
Agricultura – 0.58 %
Dimensão
Grandes Empresas – 45 %
PME – 18 %
Microempresas – 37 %
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Quem são os clientes do Grupo CH
Localização geográfica
Lisboa – 22 %
Coimbra – 20 %
Porto – 19 %
Leiria – 18 %
Aveiro – 13 %
Outros – 8 %
Área
Indústria – 50 %
Serviços – 30 %
Comércio – 16 %
Construção – 3 %
Agricultura – 1 %
Dimensão
Grandes Empresas – 14 %
PME –84 %
Microempresas – 2 %

A ntónio Henriques, admi-
nistrador do Grupo CH, 
não hesita em afirmar que 
“conquistar este prémio 

pelo segundo ano consecutivo tem um 
significado especial, sobretudo quando 
é obtido por auscultação de tão elevado 
número de clientes. Não é contudo um 
prémio que nos surpreenda. O posiciona-
mento de excelência que nos diferencia 
tem justamente como missão principal 
a satisfação dos clientes. É para isso que 
todos os dias procuramos inovar.” Espe-
cialistas  na gestão de pessoas e organi-
zações na sua área de atividade, o Grupo 
CH encontra-se na vanguarda, colocando 
o ênfase do seu trabalho e energias nas 
melhores práticas de gestão mas tam-
bém, e sobretudo, na qualidade técnica e 
humana dos seus colaboradores.
A confirmar essa postura a confiança de 
clientes tais como a ROCA, com quem 
o Grupo CH colabora desde 2011 nas 
áreas de Consultoria em Responsabili-
dade Social, Voluntariado Empresarial e 
Teambuilding, e que não hesita em afir-

Os clientes como uma 
extensão da organização

Grupo CH
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mar que “Os consultores assumem-se 
como parceiros com envolvimento total 
demonstrando elevados níveis de dinâ-
mica e positivismo.” Mais , “o primeiro 
contacto que tivemos com a CH foi no 
âmbito de um projeto sobre Responsa-
bilidade Social (CER RESPONSÁVEL). 
Neste projeto, como relata Nuno Ro-
drigues, diretor de Recursos Humanos, 
foi realizado um estudo interno baseado 
numa amostra representativa em que o 
objetivo era verificar as boas práticas da 
Roca. Ainda neste âmbito, foram consul-
tados outros stakeholders. Os resultados 
foram bastante positivos na medida em 
que houve uma exemplar integração dos 
elementos da CH que conseguiram apli-
car com muita facilidade as ferramentas 
de recolha/ análise da informação.”
Paulo Gamito, administrador da Baía do 
Tejo SA, cliente desde 2012 do Grupo 
CH, opta por realçar que no âmbito do 
Coaching, Formação e Consultadoria “a 
CH tem conseguido trabalhar de for-
ma sistemática e bastante profícua, sem 
nunca ‘queimar’ etapas de um processo 

que por si só é complexo, como é o 
processo de Recursos Humanos. A for-
ma sábia como se tem desenhado a in-
tervenção na área dos Recursos Huma-
nos, em nossa opinião, deve ser alvo de 
análise e de partilha. Assumindo uma in-
tervenção com caráter gradual, tem-se 
conseguido implementar um conjunto 
de boas práticas de Gestão de Recursos 
Humanos, sem nunca colocar em causa 
o passado organizacional, mas, sem dú-
vida, perspetivando um futuro mais con-
dizente com os desafios que se colocam 
à Empresa.”
Por seu lado, Ana Costa, empresária da 
Viarco que há cerca de quatro anos colo-
ca a sua confiança no Grupo CH, prefere 
referir que “o mais importante será refe-
rir a forma como todos os colaborado-
res (do Grupo CH) foram capazes de se 
integrar nos diferentes projetos em que 
a Viarco está inserida e aportar consigo 
mais-valias para os mesmos.” Conside-
rando o Grupo CH como uma exten-
são da sua própria organização, conclui 
que, “desde o primeiro momento que a 
equipa se revelou extremamente profis-
sional. Com uma equipa multifacetada, a 
CH mantém uma coerência muito gran-
de no perfil dos consultores destacados 
para a nossa organização, todos eles 
pessoas capazes, interessadas, disponí-
veis e com muita vontade de resolver 
problemas, para que o seu trabalho se 
transforme numa mais-valia real para a 
nossa organização.” 
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Especialistas na Gestão de Pessoas e de Organizações, 

os colaboradores do Grupo CH distinguem-se pelo seu 

posicionamento de excelência

por:  Margarida Rosenthal
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D avid Sanglas é diretor-geral 
da Adecco e é nessa condi-
ção que não resiste a parti-
lhar a sua opinião sobre a 

empresa que lidera: “É com grande orgulho 
que recebemos este prémio, o qual reconhe-
ce o nosso serviço como sendo um dos me-
lhores do mercado, tanto em Trabalho Tem-
porário como em Outsourcing. Para o Grupo 
Adecco em Portugal, significa não só que 
estamos no caminho certo, mas também que 
temos um compromisso maior em demons-
trar diariamente que merecemos este reco-
nhecimento.” Na verdade, perante os desafios 
cada vez maiores que as empresas nacionais e 
internacionais que exercem a sua atividade no 
nosso país enfrentam, é imperativo fazer face 
a cada um deles estando desde logo à partida 
munido das melhores e mais eficientes “armas 
de combate”. 
Depois de uma colaboração de seis meses 
com a Adecco, Marta Margarido, gestora 
de conceito da marca Portefólio Store, não 
hesita em revelar as inúmeras vantagens 
desta colaboração profissional. “A Adecco 
foi o parceiro selecionado, de entre vários 
candidatos possíveis, para em conjunto com 
a empresa desenvolver um processo de re-
crutamento para um ramo de negócio muito 
específico e muito exigente em termos de 
recrutamento. Este processo de recruta-
mento foi desenvolvido de forma única (tai-

Em tempos de crise ajudar as 
empresas a serem mais abrangentes

por:  Margarida Rosenthal

Adecco

lor made) e totalmente direcionado às nossas 
necessidades. A capacidade de adaptação às 
nossas especificidades, ficou bem patente 
em todo o processo e principalmente nos 
candidatos apresentados.” Uma imediata 
identificação e sinergia perante as questões 
levantadas pelo clientes e consequente e 
imediata proposta de soluções são primor-
diais, tal como Marta Margarido também 
refere: “a capacidade de ao conhecerem a 
realidade do cliente/parceiro, se consegui-
rem colocar no papel do mesmo com vista 
à concretização dos objetivos definidos.” 
Até porque neste caso, como em outros de 
que temos conhecimento, “a capacidade de 
adaptação às nossas especificidades, ficou 
bem patente em todo o processo e prin-
cipalmente no que toca aos candidatos que 
nos foram apresentados pela Adecco.”
Um outro cliente da Adecco, com quem 
colabora desde 2006, nas áreas de Serviço 
de Trabalho Temporário e Outsourcing, Sandra 
Almeida, HR Representative Fábrica do Sei-
xal - Delphi, também não hesita em louvar as 
capacidades profissionais deste fornecedor de 
recursos humanos. Assim, “a adaptação dos 
recursos aos horários concentrados, a parceria 
de excelência no âmbito do outsourcing e as 
participações na nossa semana da excelência” 
são as características que merecem  de ime-
diato as melhores referências mas a ”rapidez 
de resposta aos desafios apresentados pela 

empresa” não deixa de ser mencionada como 
uma importante mais-valia. 
Na realidade, e como David Sanglas não 
hesita em concluir, “na Adecco acreditamos 
que o futuro do seu negócio se distingue 
pela diferenciação, por conseguir oferecer a 
cada empresa o que esta necessita e, nesse 
sentido, interpretamos o serviço baseado 
em 6 pontos: considerar a importância de 
cada candidato que escolhe a Adecco como 
opção para a procura de emprego; conseguir 
recrutar os candidatos certos rapidamente; 
dar o melhor acompanhamento a todos os 
trabalhadores Adecco; estar perto dos clien-
tes com interlocutores especializados e atuar 
com o máximo rigor e legalidade.” 

Quem são os clientes da Adecco
Localização geográfica
Lisboa – 35 %
Porto – 20 %
Coimbra – 7 %
Braga – 5 %
Outros – 33 %
Área
Serviços – 40 %
Indústria – 34 %
Comércio – 24 %
Construção – 2 %
Dimensão
Grandes Empresas – 18 %
PME – 66 %
Microempresas – 16 %
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A 
EGOR concorreu à inicia-
tiva Melhores Fornecedo-
res RH em três categorias 
que correspondem aos 

setores mais representativos da sua 
atividade: recrutamento e seleção, for-
mação e trabalho temporário e outsour-
cing. Os clientes da EGOR que a Pessoal 
ouviu refletem bem esta oferta variada 
de serviços.
O domínio das técnicas comportamen-
tais e flexibilidade na adaptação dos 
conteúdos são duas características que 
Catarina Ribeiro da Silva, controlling, out-
sourcing & learning center da Optimus, 
destaca como mais positivo e distintivo 
nos serviços prestados pela EGOR à sua 
empresa. Segundo Catarina Ribeiro da 
Silva, relativamente à ação formação 
em sala, “as dinâmicas utilizadas tradu-
zem, normalmente, abordagens disrup-
tivas que, por um lado, proporcionam 
ao formando uma experiência muito 
equilibrada entre a aprendizagem e o 
fun, e por outro, consequência do an-
terior, garantem a atenção do formando 
e eficácia na absorção dos temas abor-
dados”.
Também no âmbito da formação, são a 
qualidade da equipa de formadores da 
EGOR, “bastante abrangente e com um 
nível de competências elevado; a grande 

Qualidade das equipas
e flexibilidade

por:  Patrícia Noleto

Egor
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flexibilidade na adaptação às necessida-
des do cliente; o apoio administrativo 
e logístico muito eficiente; e a relação 
qualidade-preço”, que o departamento 
de formação dos CTT, através dos seus 
responsáveis (António Barroso, Paulo 
Lopes e Carla Duarte) evidencia como 
fatores distintivos da EGOR.
O Banco Santander Totta, por seu tur-
no, tem uma relação de parceria de há 
mais de uma década com a EGOR – “e 
com um grau de avaliação da satisfação 
dos serviços prestados muito elevado”, 
revela a diretora RH da instituição, Isa-
bel Viegas. E complementa: “a parceria 
que temos é essencialmente centrada 
no recrutamento e seleção, assess-
ments de potencial e executive search. 
A EGOR tem acompanhado o Banco 
em processos importantes de reforço 
de equipa, ao longo de todo o país, por 
exemplo, nas aberturas de balcões ou 
no redimensionamento de equipas”.

A EDP, através de um exemplo prático, 
destaca a rapidez e qualidade do serviço 
prestado pela EGOR: “a recente transfe-
rência do atendimento da loja de Oeiras 
para a Autsource [empresa do Grupo 
EGOR] é um bom case study, pela rapi-
dez com que a transferência do atendi-
mento foi concretizada (menos de duas 
semanas), assegurando de imediato os 
níveis de serviço propostos pelo cliente 
e sem qualquer período de carência”, 
revela Jorge Portela, do departamento 
de soluções comerciais da elétrica na-
cional.

O VALOR DA INFORMAÇÃO 
RECOLHIDA
Na opinião de Amândio da Fonseca, 
CEO do Grupo EGOR, “só aos mais 
distraídos passará despercebido o va-
lor da informação recolhida” no âmbi-
to da iniciativa Melhores Fornecedores 
RH. “Para a EGOR”, concretiza o res-
ponsável, “ainda que a parte visível do 
iceberg se traduza na ponderação dos 
resultados do escrutínio, a verdadeira 
importância do estudo reside na infor-
mação relativa a fatores como os graus 
de lealdade dos clientes, a qualidade 
do interface e comunicação dos nossos 
consultores, a imagem que projetamos 
no mercado, os níveis de satisfação que 
proporcionamos, a sensível questão dos 
honorários e, ‘last but not least’, a ava-
liação da qualidade dos serviços que 
prestamos àqueles que pagam os nos-
sos ordenados”. No entender de Amân-
dio da Fonseca, esta iniciativa constitui, 
“para além de útil instrumento de ben-
chmark das empresas aderentes, uma 
oportunidade muito importante para os 
concorrentes fazerem um exercício in-
trospetivo de auto-avaliação sobre um 
conjunto de dimensões de gestão que 
ultrapassam em muito o mero serviço 
ao cliente”. 

Quem são os clientes da Egor
Localização geográfica
Lisboa – 72 %
Porto – 24 %
Outros – 4 %
Área
Serviços – 60 %

Comércio – 20 %
Indústria – 18 %
Construção – 2 %
Dimensão
Grandes Empresas – 54 %
PME – 41 %
Microempresas – 5 %
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D e acordo com a opinião de 
Pedro Soares, o CEO da In-
terprev, “numa organização 
jovem como a nossa, a ob-

tenção deste prémio, assume também a im-
portância de representar um forte estímulo à 
continuação da adoção de políticas sustenta-
das de criação de emprego e crescimento do 
volume de negócios, reforçando a posição da 
empresa que procura alcançar a liderança do 
seu setor – Saúde e Segurança no Trabalho”.
Com uma carteira de clientes que se decli-
na nas áreas de Segurança, Higiene e Saúde 
no Trabalho, Higiene e Segurança Alimen-
tar e Formação, a Interprev atribui uma 
grande parte do seu sucesso a uma equipa 
vencedora e flexível, sempre pronta a cor-
responder aos ensejos dos clientes que a 
procuram – quer se trate de uma grande 
empresa industrial ou comercial quer se 

Sucesso obtém-se associando missão 
e visão a valores e políticas 

por:  Margarida Rosenthal

Interprev

trate de um pequeno prestador de servi-
ços. “Receber este prémio, significa por isso, 
continuar a ter a convicção profunda que o 
caminho que trilhamos é um percurso de su-
cesso conjunto, na parceria Interprev/Clien-
te. A importância deste prémio está, pois, 
intimamente associada: Ao reconhecimento 
do valor que criamos no desenvolvimento 
da nossa relação profissional; Ao nível de 
felicidade que a totalidade dos nossos cola-
boradores disfruta no desempenho da sua 
função; Ao nível da motivação que anima as 
diferentes equipas que concretizam a nossa 
prestação de serviços, a qual consubstancia 
o exercício da nossa atividade económica; ao 
empenho que cada um de nós exige do seu 
talento, na procura das soluções que maximi-
zam o bem-estar dos nossos Clientes; à cida-
dania que cada um exige de si nas relações 
pessoais que desenvolve e que sustentam 
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práticas de responsabilidade social; ao nível 
de realização que cada colaborador alcança 
com o seu desempenho e à expressão da 
criação de valor em que se materializa o seu 
saber fazer”, conclui Pedro Soares.
Também Egberto Amadeu, Diretor Comer-
cial da Interprev, não hesita referir o momen-
to de crise que atravessamos a nível nacional 
e internacional e como é que essa conjuntura 
se reflete nas empresas e, em particular, na 
Interprev. “Face ao momento atual de insta-
bilidade económica, torna-se imprescindível 
que as empresas criem não só uma identida-
de, como também valores com que os clien-
tes se identifiquem. Deve-se primar pelo ri-
gor, qualidade e sobretudo ajustar os serviços 
às necessidades de cada cliente transmitindo 
confiança e cada vez mais um profissionalis-
mo constante.” E acrescenta ainda: “É este o 
caminho que a Interprev tem vindo a seguir 
ao longo dos anos como chave principal do 
sucesso deste projeto.” 
 Ou, como conclui o CEO da Interprev, “Por 
fim, enquanto equipa, sentimo-nos orgulhosos 
de, quer profissionalmente quer a título pes-
soal, termos desenvolvido uma relação de for-
te empatia com os nossos Clientes, o que con-
duziu a que nos elegessem como parceiros de 
Excelência. E é também por isso mesmo que 
lhes agradecemos esta distinção de  Melhor 
Fornecedor de RH 2013”. 

Quem são os clientes da Interprev
Localização geográfica
Castelo Branco – 32 %
Lisboa – 17 %
Porto – 15 %
Guarda – 14 %
Évora – 12 %
Outros – 10 %
Área

Indústria – 40 % 
Comércio – 25 %
Serviços – 20 %
Agricultura – 10 %
Construção – 5%
Dimensão
Grandes Empresas – 5 %
PME – 70 %
Microempresas – 25 %
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A 
Olisipo é uma empresa de-
dicada ao outsourcing de es-
pecialistas de tecnologias de 
informação e comunicação. 

José Serra, CEO, mostra satisfação pela Olisi-
po integrar, mais uma vez, a lista dos Melho-
res Fornecedores RH, evidenciando que este 
reconhecimento é, sobretudo, a valorização 
do trabalho de “500 engenheiros e técnicos 
especialistas de tecnologias de informação 
que se esforçam no dia a dia para dar o seu 
melhor aos projetos e serviços dos nossos 
clientes. Mas sentimo-nos também muito or-
gulhosos da nossa equipa incansável de RH e 
desafiados a prosseguir o rumo diferenciador 
que escolhemos”.
A valorização positiva dos colaboradores da 
Olisipo é também partilhada por António 
Vieira Gomes, responsável da Vodafone Por-
tugal, que adianta que a “Olisipo é considera-
da por nós não apenas um fornecedor, mas 
também um parceiro, que tem demostrado 
estar sempre à altura dos desafios do negócio, 
com grande agilidade e qualidade técnica nos 
serviços prestados”.
As palavras de João Josué Salvado, responsá-
vel pela equipa de Governação OutSystems 
na Megasis-TAP, empresa cliente da Olisipo 
há seis anos, entroncam na mesma ideia: 
“os anos de colaboração que temos com a 

Uma equipa que dá sempre o seu melhor

por:  Patrícia Noleto

Olisipo
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Olisipo demonstram a qualidade que reco-
nhecemos no trabalho realizado pelos seus 
colaboradores. Comparando com outras 
empresas no mercado, a Olisipo destaca-se 
pela excelente relação qualidade-preço nos 
recursos que apresenta”.
Bento Reis, customer experience operations 
da ONI, destaca como aspetos distintivos da 
Olisipo “o tratamento de excelência que dão 
aos RH que representam, desde o acompa-
nhamento na entrevista de seleção do 
colaborador; e o acompanhamento durante 
o período em que o RH está dedicado ao 
cliente, quer em termos de prestação do pró-
prio RH, quer na atenção que dão à neces-
sidade de formação”. Bruno Reis acrescenta 
que o exemplo da Olisipo, “infelizmente, não 
se vê muito em Portugal”. Um exemplo que 
consiste em “conotação com o seu negócio; 
identificação perfeita com o seu ‘produto’ 
(RH) e do cliente-alvo; ideias claras sobre o 
valor daquilo que é o seu negócio, ou seja, 
uma procura incessante sobre o fazer melhor, 
acompanhando sempre a evolução do seu 
‘produto’ e dos clientes, não se limitando a 
fazer acompanhamento no ato de entrega e 
no ato de receber”, responde o responsável 
da ONI. Com uma nota: “a minha referência 
a ‘produto’, tratando-se de Recursos Huma-
nos, serve para ilustrar, em termos comerciais, 

como qualquer empresa, deve proteger o seu 
negócio, servindo melhor”.
Depois dos depoimentos elogiosos dos clien-
tes, surge a questão: qual o segredo da Olisi-
po? José Serra, CEO, responde prontamente: 
“uma equipa de qualidade fortemente moti-
vada, que faz um acompanhamento diário e 
distintivo dos nossos colaboradores colocados 
nos clientes. Equipa essa que ainda recente-
mente viu dois dos seus membros serem re-
conhecidos com a atribuição dos prémios de 
Melhores Gestores de Pessoas. Um esforço 
autêntico de formação e de desenvolvimento 
das competências dos nossos colaboradores. 
A vontade determinada de fazer sempre me-
lhor. A inquietude que se reflete numa aposta 
clara na inovação”. 

Quem são os clientes da Olisipo
Localização geográfica
Lisboa – 80 %
Aveiro – 10 %
Porto – 5 %
Moçambique – 5 %
Área
Serviços – 90 %
Indústria – 10 %
Dimensão
Grandes Empresas – 98 %
PME – 2 %
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O compromisso constante 
de exceder todas as 
expectativas

Na Randstad Professionals são os valores, a ética e o 

conhecimento do mercado que em simultâneo contribuem 

para os resultados dos clientes.

por:  Margarida Rosenthal

Randstad Professionals 

A 
atribuição do prémio ‘Melho-
res Fornecedores RH 2013’ 
à Randstad Professionals – a 
área de negócio do Grupo 

Randstad que se dedica a recrutamento e 
seleção, executive search, assessment, outpla-
cement e human resources consulting, confere 
a toda equipa a responsabilidade acrescida e 
a intensificação do rigor na atividade diária 
para garantir, junto dos nossos clientes, par-
ceiros de negócio e stakeholders, a qualidade 
expectável de um fornecedor distinguido.” 
É precisamente esta a máxima com que Pe-
dro Mota, diretor da Randstad Professionals, 
enfrenta não apenas o dia a dia desta bem 
sucedida empresa de recursos humanos mas 
também, de forma clara e incontornável, esta 
é a fórmula de reconhecido êxito que preside 
a todas as suas decisões.  
Completamente de acordo com Pedro Mota 
estão os diversos clientes da Randstad Profes-
sionals, como é o caso do Banco Comercial 
Português, que recorre aos serviços desta em-

presa no âmbito do recrutamento e seleção, 
avaliação psicológica,  tratamento da BD do 
banco e respetiva atualização, tal como afirma 
Maria Antónia Andrada. “ O sucesso da expe-
riência recolhida com esta parceria ao longo 
de 6 anos, traduz-se claramente num concei-
to muito simples: A procura da excelência e 
as pessoas são o denominador comum entre 
as duas empresas!”, prossegue a diretora-
-adjunta do BCP. Especificando mais esta van-
tajosa parceria, Maria Antónia Andrada refe-
re: “People Grow e Young Specialist são os 
Programas de Desenvolvimento direcionados 

para os jovens recém-admitidos e na verdade 
o perfil pretendido é muito exigente, sendo 
um processo complexo, pelas fases que inclui, 
já que a maioria destes jovens participaram 
nas iniciativas do Programa, e são identifica-
dos neste contexto, tornando-se crucial ajus-
tar os critérios de validação de competências, 
características pessoais, no apuramento desse 
perfil. A eficácia e a constante comunicação 
entre interlocutores das equipas Randstad 
Professionals e Come and Grow with Us 
(R&S) tem-se traduzido, assim, vez após vez, 
em resultados de sucesso!”
Joana Roda, da Direção de Capital Humano 
e Comunicação Corporativa/ Gestora de 
Desenvolvimento Organizacional do Grupo 
Auto Sueco, empresa cliente da Randstad 
Professionals há dois anos, opta por realçar 
que “a característica que distingue a Rands-
tad na parceria que tem vindo a firmar com o 
Grupo Auto Sueco é a sua elevada vertente 
técnica na área do Recrutamento, conciliando 
uma resposta rápida e de qualidade. Este bi-
nómio assegura a eficácia que os dias de hoje 
nos exigem e garante para nós a distinção face 
a outros players de mercado.”
Já um outro cliente, Henrique Soares, Diretor 
da Divisão de Recursos Humanos / HR Di-
vision Manager da firma Preh Portugal, Lda., 
não hesita em afirmar que “embora a nossa 
relação de trabalho com a Randstad Profes-
sionals seja muito recente (cerca de um ano), 
o que ressaltamos como distintivo tem a ver 
com o profissionalismo e simpatia dos seus 
colaboradores e os valores que transparecem 
em cada momento e cada ato da relação.” 
Em suma, como conclui Pedro Mota, “O nos-
so slogan ‘true talent shapes business’ sumariza 
em poucas palavras a filosofia que conduz 
a nossa atuação. Esta expressão é uma pro-
messa que se baseia na essência da Randstad 
Professionals - os nossos valores, a nossa ética 
e o nosso conhecimento do mercado, que 
em simultâneo contribuem para os resultados 
dos nossos clientes. Exceder as expectativas 
dos nossos clientes constitui, sempre, o nosso 
principal compromisso!” 

Quem são os clientes da Randstad 
Professionals
Localização geográfica
Lisboa – 47 %
Porto – 21 %
Aveiro – 10 %
Braga – 6 %
Viana do Castelo – 3 %
Outros – 13 %
Área

Serviços – 47 %
Indústria – 37 %
Construção – 8 %
Comércio – 5 %
Agricultura  –3 %
Dimensão
Grandes Empresas – 50 %
PME – 42 %
Microempresas – 8 %
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A 
Towers Watson é uma em-
presa global líder de serviços 
profissionais que apoia as 
organizações a melhorar a 

sua performance através de uma eficaz ges-
tão financeira, das pessoas e dos riscos. A 
Towers Watson tem 14 000 associados em 
todo o mundo e oferece soluções nas áreas 
dos programas de employee benefits, gestão 
de talentos, remunerações/rewards e gestão 
de risco e de capital. 
De facto estas diferentes áreas de atividade, 
de acordo com a opinião do Consultor Sé-
nior Nuno Abreu, possibilitam uma rápida 
resposta a todo o tipo de questões que vão 
surgindo. “Todos os dias os nossos clientes 
enfrentam novos desafios e exigências e pro-
curam encontrar o equilíbrio necessário para 
se adaptar às novas realidades e necessida-
des, quer da sua empresa, quer dos seus co-
laboradores.” Recorrendo a novas soluções, 
e buscando resposta para os problemas que 
surgem numa sociedade em mudança e que 
enfrenta uma grave crise económica de cariz 
internacional, a fornecedora RH não para de 
inovar, ao apoiar os seus clientes “continua-
damente, combinando os recursos especiali-
zados da Towers Watson, a sua significativa 
experiência e importante know-how com 
tecnologia e ferramentas inovadoras, o que 

Confiança e valores são as palavras-chave
no léxico da empresa

por:  Margarida Rosenthal

Towers Watson

nos leva a acreditar que podemos desenvol-
ver soluções integradas, customizadas para 
cada empresa de acordo com a sua imagem 
e branding, valorizando as principais mensa-
gens e refletindo os valores da empresa. Es-
tamos certos de que o nosso trabalho e co-
laboração com os nossos clientes, aumenta 
o empenho dos colaboradores para alcançar 
os objetivos estratégicos das suas empresas.”
Por sua vez, o Diretor-Geral da Towers 
Watson, Frederico Machado Jorge, divide a 
importância da intervenção da sua empre-
sa em duas etapas distintas mas igualmente 
importantes: por um lado, “o nosso apoio 
tem permitido aos nossos clientes melhores 
investimentos nas suas pessoas para atingir o 
retorno desejado, reter e envolver os seus 
colaboradores e atrair novos talentos.” De 
igual modo,  e, por outro lado, é igualmente 
relevante “acompanhar os clientes de forma 
continuada depois da implementação por 
forma a sentir o impacto da nossa interven-
ção, fazer ajustamentos e, em geral, conse-
guir uma evolução sistemática.” 
Frederico Machado Jorge acrescenta ainda 
que de acordo com a sua experiência e 
savoir-faire, é imperativo “criar as condições 
internas que permitam às pessoas fazer o 
seu trabalho de forma eficiente, aumentar 
o seu envolvimento e compromisso, aceder 

e ter ao seu dispor benefícios adequados às 
suas necessidades, ter acesso a tecnologia de 
elevada qualidade e a soluções e ferramen-
tas inovadoras que sejam úteis e precisas, 
é fundamental para obter um maior rendi-
mento e dar valor ao negócio.” E conclui: “É 
esta combinação forte que conduz a eleva-
dos níveis de desempenho e ao aumento 
da competitividade das empresas. Este é o 
nosso trabalho. Apoiar os nossos clientes no 
alinhamento das suas práticas de recursos 
humanos à estratégia do negócio que passa 
também por envolver os profissionais de Re-
cursos Humanos no negócio de forma mais 
ativa e eficiente.”  

Quem são os clientes da Towers Watson
Localização geográfica
Lisboa – 90 %
Porto – 10 %
Área
Indústria – 50 %
Serviços – 48 % 
Comércio – 2 %
Dimensão
Grandes Empresas – 70 %
PME – 10 %
Microempresas – 20 %
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A importância dos recursos 
humanos na organização 
está há muito demonstrada, 
desempenhando mesmo um 

papel cada vez maior e, na maioria dos 
casos, o papel central. De facto, num 
mundo cada vez mais globalizado e 
competitivo, a sobrevivência das orga-
nizações depende em muito da qualida-
de, do envolvimento e da dedicação dos 
seus recursos humanos.
O investimento nos recursos humanos 
aparece assim como um fator diferen-
ciador que permite identificar as or-
ganizações que são simultaneamente 
sustentáveis financeiramente e possuem 
elevada responsabilidade social. Existe, 

Avaliar os fornecedores: mecanismo
para encontrar os melhores!
texto: Manuel J. Vilares, Coordenador científico do estudo Melhores Fornecedores RH

aliás, elevada evidência empírica e cien-
tífica que mostra uma relação muito es-
treita entre, por um lado, a satisfação e 
o envolvimento dos recursos humanos 
duma organização e, por outro lado, a 
satisfação do cliente e portanto a ren-
tabilidade e a sustentabilidade dessa 
mesma organização. Mas a rentabilida-
de das organizações atrai os investido-
res e remunera os seus acionistas. Deste 
modo, ao investir nos recursos humanos 
de uma dada organização, está-se tam-
bém a investir numa relação positiva e 
vantajosa entre essa organização e os 
seus principais stakeholders, ou seja, os 
seus colaboradores, os seus clientes e os 
seus acionistas.
No entanto, o investimento nos recur-
sos humanos assume diversas categorias 
de serviços que vão desde o recrutamen-
to e a seleção até à segurança e saúde 
no trabalho. Dada a complexidade e 
variedade destes serviços, muitos deles, 
dependendo das organizações, são obri-
gatoriamente prestados por fornecedo-
res externos.
O número de fornecedores e a oferta 
associada a cada um tem vindo a au-
mentar nos últimos anos, o que tem 
gerado maior concorrência no setor e 
maior possibilidade de seleção dos for-
necedores por parte dos departamentos 
de recursos humanos das organizações.
Neste contexto, medir a qualidade dos 
serviços prestados por cada um dos 
fornecedores torna-se um elemento in-
dispensável quer para os fornecedores 
quer para os seus clientes. Com efeito, 
os clientes são claramente beneficiados 
com esta medida visto que passam a 

dispor de informação que lhes permi-
te uma seleção fundamentada dos seus 
fornecedores de serviços de recursos 
humanos. Mas os próprios fornecedo-
res são igualmente beneficiados com a 
existência de um instrumento de medi-
da da qualidade do serviço que prestam 
já que, por um lado, passam a dispor de 
um meio para melhorar qualidade do 
serviço que prestam e, por outro lado, a 
medida da qualidade do serviço permite 
difundir as melhores práticas e premiar 
os melhores fornecedores.
Foram estas as razões que levaram a 
APG, a Qmetrics (que são já parceiras 
no Observatório Nacional dos Recursos 
Humanos) e a Mínimos Quadrados a 
lançarem, em conjunto, o projeto dos 
Melhores Fornecedores de Recursos 
Humanos, que se encontra em segunda 
edição. 
O sucesso obtido com a primeira edi-
ção deixa-nos fundadas expetativas de 
que este projeto irá consolidar-se como 
uma contribuição importante para a 
melhoria da qualidade dos serviços 
prestados pelos fornecedores de recur-
sos humanos. 

O sucesso obtido com a 
primeira edição deixa-nos 
fundadas expetativas de que 
este projeto irá consolidar-
-se como uma contribuição 
importante para a melhoria 
da qualidade dos serviços 
prestados pelos fornecedores 
de recursos humanos
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BOAS PRÁTICAS RH
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“Os SMAS são 
um verdadeiro 
paradigma de boa 
gestão de pessoas”

Nuno Campilho, Administrador
dos SMAS de Oeiras e Amadora

premiado dois trabalhadores dos SMAS 
como uns dos “Melhores Gestores de 
Pessoas”. Mais acrescento o facto de, por 
três anos consecutivos (desde que nos 
candidatamos), termos sido classificados 
como a melhor empresa para trabalhar 
no setor público e por três entidades di-
ferentes, o “Great Place to Work – Por-
tugal”, a “Exame/ Accenture” e o “Diá-
rio Económico/ Heidrick & Struggles”. 

por: Duarte Albuquerque Carreira

Nuno Campilho é administrador dos SMAS há oito anos, uma instituição que tem visto 
reconhecida publicamente a excelência da sua gestão de pessoas através da conquista 
de importantes prémios. A partir da próxima edição, a Pessoal publicará mensalmente 
uma boa prática de gestão RH concretizada pelos SMAS, porque, como refere Nuno 
Campilho, “consideramos importante demonstrar o que fazemos, para que outros 
serviços possam ‘aprender’ e, acima de tudo, perceber que é possível fazer melhor”.

O
S SMAS DE OEIRAS E 
AMADORA, EM 2013, 
APRESENTARÃO, 
MENSALMENTE, NA 

PESSOAL, UMA BOA PRÁTICA 
EM TERMOS DE GESTÃO RH. 
ACHA QUE OS SMAS PODEM 
SER CONSIDERADOS UM CASO 
DE ESTUDO EM TERMOS DE 
GESTÃO DE PESSOAS?

Sem dúvida que podem. Aliás, diria que 
são um verdadeiro paradigma de boa 
gestão de pessoas, na Administração Pú-
blica, a que não será, certamente, alheio 
o facto de termos recebido o Prémio de 
Excelência em Recursos Humanos, por 
parte da RH Magazine, de, eu próprio 
e pela mesma publicação, ter sido con-
siderado Personalidade do Ano 2012 e 
da vossa revista, ter, muito recentemente, 
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CONSIDERA QUE COM ESTA 
DIVULGAÇÃO PÚBLICA DAS 
BOAS PRÁTICAS RH DOS 
SMAS ESTÁ-SE A AUMENTAR 
OS NÍVEIS DE CONFIANÇA E 
ENVOLVIMENTO DOS SEUS 
TRABALHADORES PARA COM A 
ORGANIZAÇÃO?
Tudo aquilo que os SMAS fazem, parti-
lham ou divulgam é motivo de orgulho 
para toda a organização. E comemora-
mos... juntos! Aliás, são essas “coisas” que 
ainda os vão motivando, numa altura em 
que as suas condições de trabalho, sobre-
tudo remuneratórias e de carreira, são cada 
vez mais afetadas pela crise que se vive em 
Portugal. São esses pequenos momentos, 
que eles sentem que também lhes perten-
cem, que os fazem continuar a sair de casa 
com vontade de trabalhar e a fazê-lo com 
um compromisso de serviço que, passe a 
imodéstia, julgo ser único no setor de ati-
vidade em que estamos inseridos.

QUAIS SÃO AS PRIORIDADES, 
EM TERMOS DE GESTÃO DE 
PESSOAS, DOS SMAS PARA 2013?
Manter a coesão da estrutura, com a 
acrescida responsabilidade associada às 
alterações do setor empresarial local que 
foram, recentemente, promovidas por lei 
aprovada pela Assembleia da República. 
Não vai ser fácil, pois promoverá altera-
ções profundas na gestão de topo e será, 
neste aspeto, o maior desafio com que 
os SMAS se vão confrontar, nos últimos 
oito anos. Mas, mais uma vez, confio na 
inesgotável capacidade, adaptabilidade e 
abertura à mudança a que a estrutura di-
rigente, técnica e operacional nos foram 
habituando.

REFERIU HÁ POUCO QUE DOIS 
LÍDERES DE EQUIPAS DOS SMAS 
FORAM, EM 2012, DISTINGUIDOS 

“As nossas equipas de gestão 
de redes são das melhores 
que existem no país. E só 
ombreiam com eles serviços 
do setor público, pois, no 
privado, na nossa área, não há 
quem possua a qualidade dos 
nossos profissionais”

Destaco estes prémios, também, no que 
à gestão de pessoas diz respeito, pelo fac-
to de serem elas, as pessoas, que, com as 
suas respostas aos questionários que estão 
na base destes “concursos”, nos permitem 
alcançar estes meritórios resultados. 

ACHA QUE OS SMAS, COM 
O SEU EXEMPLO, PODEM 
CONTRIBUIR PARA UMA 
MUDANÇA DA GESTÃO DE 
PESSOAS EM PORTUGAL? 
NOMEADAMENTE DA GESTÃO 
PÚBLICA…
Acabei de o referir na questão anterior e 
reforço-o: os SMAS são um paradigma 
da boa gestão pública em Portugal e um 
excelente exemplo de como se podem ge-
rir bem serviços públicos. E é, também, 
através de parcerias, como esta que reali-
zamos com a vossa revista, que podemos 
partilhar as nossas boas práticas, pois 
consideramos importante demonstrar 
o que fazemos, para que outros serviços 
possam “aprender” e, acima de tudo, per-
ceber que é possível fazer melhor, numa 
perspetiva de defesa da causa pública e da 
prestação de um serviço de excelência aos 
cidadãos.

JÁ AGORA, CONSIDERA 
IMPORTANTE ESSA MUDANÇA? 
ISTO É, ACHA QUE OS NOSSOS 
EMPRESÁRIOS E GESTORES 
DEVEM MUDAR AS SUAS 
PRÁTICAS DE GESTÃO DE 
PESSOAS?
Sim, considero. E posso, desde já, adian-
tar que isso é possível, bastando, para tal, 
fazer um shift na forma como as priori-
dades estão definidas. Por vezes esque-
cemo-nos que os nossos trabalhadores 
também são clientes. São clientes inter-
nos que, se não forem bem “tratados”, 
não dão o seu melhor no serviço que 
prestam aos clientes externos. Não digo 
que seja sempre, depende das circunstân-
cias, do tempo, das condições e, até, dos 
diversos stakeholders a quem “prestamos 
contas”, mas, por vezes, devemos assumir 
a máxima “colaboradores primeiro, clien-
tes depois”. E digo-o com o à vontade 
de quem lidera uma organização que foi 
considerada pela revista DECO/ Protes-
te como a entidade pública, no setor das 
utilities, que tem a melhor qualidade de 
serviço em Portugal.

COMO MELHORES GESTORES 
DE PESSOAS. QUAL A 
IMPORTÂNCIA DA GESTÃO 
INTERMÉDIA NOS SMAS DE 
OEIRAS E AMADORA?
Importância fundamental. Aliás, é sobre a 
gestão intermédia, sobretudo na área ope-
racional, que se suportam os alicerces das 
equipas de gestão de redes – água e sane-
amento – que são das melhores existentes 
no nosso país. E só ombreiam com eles 
serviços do setor público, pois, no setor 
privado, na nossa área de atividade, não 
há quem possua a qualidade dos nossos 
profissionais. A minha admiração é, ainda, 
mais profunda, quando sabemos que, no 
setor privado, muito provavelmente, não 
estariam sujeitos a todos os constrangi-
mentos de que têm sido alvo nos últimos 
anos. É a prova viva do famoso chavão do 
“amor à camisola”. Nos SMAS de Oeiras e 
Amadora ele existe mesmo. É uma grande 
família, numa grande casa.

O NUNO CAMPILHO É 
ADMINISTRADOR DOS SMAS. 
EM SUA OPINIÃO, O QUE É QUE 
DEFINE UM BOM LÍDER?
A qualidade de um líder também reside 
na qualidade dos que são liderados. Sem 
seguidores, não há lideres e, nesse aspeto, 
só posso dizer que me sinto um privilegia-
do. Se sou o que sou, devo-o, muito, a eles.
Logo, características humanas de justiça, 
sensibilidade, proximidade e tolerância 
são fundamentais para um pleno e bem 
sucedido exercício de liderança nas or-
ganizações. Acrescentaria a capacidade 
de decisão, a responsabilidade, que nun-
ca pode ser olvidada, de estarmos a gerir 
recursos finitos e dinheiros públicos e de 
sermos éticos na condução dos negócios 
que nos são presentes. Ter uma asserti-
va capacidade de distinguir o urgente do 
importante e o importante do acessório 
(porque urgente é quase tudo para quase 
todos, dependendo dos pontos de vista), 
dá-nos uma visão integral para a prosse-
cução da missão que qualquer organização 
precisa de definir. Interpretar aquilo que 
a organização quer de nós – porque nos 
precede e nos ultrapassa –, servi-la e ter a 
autoestima e a autoconfiança de estarmos 
a dar o nosso melhor (mesmo quando não 
é o melhor...), são os melhores conselhei-
ros da nossa consciência, sempre que dei-
tamos a cabeça na almofada... 
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Onde estão expatriados
os portugueses?

União Europeia: 82%
Com destaque para Espanha
e Reino Unido

Ásia: 29%
Com destaque para Índia 
e China

América do 
Norte: 26%
Com destaque para EUA e 
Canadá

Países da Europa
fora da UE: 24%
Com destaque para Suíça e Rússia

América Latina: 59%
Com destaque para Brasil e Venezuela

África: 65%
Com destaque para Angola
e Cabo Verde
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A Mercer realiza, de dois em dois anos, uma análise sobre as práticas e políticas de 
emprego de expatriados de empresas no mercado português. Esse estudo permite 
medir as principais linhas orientadoras dos processos de expatriação das empresas 
no nosso mercado. A Europa ainda continua a ser o principal ponto de destino de 

colaboradores em missões de mobilidade internacional ao serviço de empresas 
baseadas em Portugal.
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N
um período de profunda re-
cessão e grande ajustamen-
to da economia portuguesa, 
a contração da economia 

a que temos assistido aumentou o défice 
entre empregos disponíveis e população 
ativa. Esse défice tem consequências di-
retas no mercado laboral e na ocorrência 
de fenómenos como a emigração e a expa-
triação de mão de obra.
Sendo dois fenómenos distintos, a emi-
gração e a expatriação de colaboradores 
têm como consequência comum a dimi-
nuição da pressão sobre o mercado labo-
ral, ainda assim insuficiente para impedir 
que a taxa de desemprego se situe a níveis 
historicamente elevados. Sobre os fluxos 
migratórios para o exterior, existe alguma 
falta de informação estatística que permi-
ta melhor caracterizar, quer em termos 
quantitativos, quer em termos qualitativos 
(destinos, perfis...) estes movimentos. São 
também processos que têm implicações 
(pessoais, emocionais e outras) completa-
mente distintos, e que deveriam merecer 
uma análise mais cuidada e sistematizada.

Em que países estão
os expatriados portugueses?
texto: Tiago Borges, Head of talent, Mercer Portugal

Os processos de expatriação, inseridos nas 
políticas de mobilidade internacional das 
empresas, são relativamente mais fáceis 
de analisar, pelo menos do ponto de vista 
qualitativo. 
As políticas e práticas de mobilidade in-
ternacional das empresas têm como obje-
tivo primário o suporte à implementação 
dos processos de expansão e internacio-
nalização das empresas. No entanto, em 
períodos como os que atravessamos, são 
também encarados pelas empresas como 
uma saída para encontrar soluções para os 
seus colaboradores, que o mercado interno 
não proporciona.
Os colaboradores que são enviados para 
missões internacionais (ao contrário dos 
processos de emigração) têm normal-
mente nas suas missões internacionais 
um termo definido, findo o qual poderão 
renová-lo, mudar o destino ou voltar à 
localização base, para a mesma ou outra 
função. Alguns colaboradores, após estes 
processos, acabam por se vincular definiti-
vamente às empresas no destino (deixan-
do o vínculo à casa-mãe). Em alguns casos 

mais pontuais, os colaboradores acabam 
por abraçar uma carreira de mobilidade 
itinerante, os chamados “nómadas globais” 
que vão mudando de geografia de acordo 
com as necessidades da empresa e interes-
ses pessoais.
A Mercer realiza, de dois em dois anos, 
uma análise sobre as práticas e políticas 
de emprego de expatriados de empre-
sas no mercado português. Esse estudo 
permite-nos medir as principais linhas 
orientadoras dos processos de expatria-
ção das empresas no nosso mercado. 
Relativamente a destinos, por grandes 
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grupos geográficos, a Europa ainda con-
tinua a ser o principal ponto de destino 
de colaboradores em missões de mobi-
lidade internacional ao serviço de em-
presas baseadas em Portugal, com 82% 
das empresas consultadas no último 
estudo da Mercer a identificarem loca-
lizações na Europa como destinos para 
os seus colaboradores expatriados. No 
entanto, verifica-se uma crescente pre-
valência da existência de destinos em 
África (65% das empresas identificam 
destinos neste continente), seguido de 
perto pela América Latina (59%). Des-
tinos na Ásia e América do Norte têm 
um menor peso, sendo que apenas cerca 
de 25 % das empresas participantes no 
estudo identificaram países nestas geo-
grafias como destinos de processos de 
expatriação.
Na Europa, a Espanha, o Reino Unido, 
a França e a Alemanha, por esta ordem, 
são os principais destinos de colabora-
dores em processos de mobilidade in-
ternacional. Em África, como seria de 
esperar, Angola e Moçambique são os 
principais destinos e, na América do 
Sul, o Brasil predomina como destino.
A compensação dos colaboradores em 
processos de expatriação é tipicamente 
baseado na remuneração correspondente 
no país de origem, ao qual se adicionam 
uma série de componentes que preten-
dem mitigar as diferenças relativamente 

ao país de destino e premiar o colabo-
rador pela disponibilidade para abraçar 
uma carreira internacional. Nesse senti-
do, as componentes dos diferenciais de 
custo de vida e de qualidade de vida são 
duas das mais importantes na definição 
da compensação final dos colaboradores 
expatriados.
Relativamente aos principais destinos 
de processos de expatriação acima des-
critos, existem diferentes combinações 
destes dois fatores. Já no que concerne 
aos destinos europeus, tipicamente não 
existem grandes diferenciais no que res-
peita ao nível de qualidade de vida (e, 
quando existem, tendem a ser positi-
vos), pelo que não é usual atribuir com-
plementos para compensar esta variável. 
No entanto, relativamente ao custo de 
vida, poderão existir situações muito di-
versas em termos do custo de vida no 
destino, pelo que as empresas tendem a 
atribuir compensações adicionais, dife-
renciadas de acordo com o gap de custo 
de vida existente.
Os países sul-americanos podem apre-

sentar um mix diferente. É normal en-
contrarmos nestes destinos condições 
de vida um pouco inferiores aos me-
didos em Portugal, pelo que maiorita-
riamente já se coloca a necessidade de 
compensar o diferencial de qualidade 
de vida. Quanto às questões de custo 
de vida, algumas metrópoles (São Paulo 
e Rio de Janeiro são dois dos melhores 
exemplos) têm neste momento um nível 
de custo de vida ao nível dos 20 destinos 
globais mais caros do mundo, pelo que 
as empresas necessitam de efetuar ajus-
tamentos nos pacotes de compensação, 
de forma a que os colaboradores não 
percam poder de compra.
Os países africanos apresentam, regra 
geral, os maiores diferenciais ao nível de 
qualidade de vida, pelo que quando os 
colaboradores são destacados para estes 
países a tendência é para compensar de 
uma forma mais generosa esta vertente. 
Por outro lado, a análise dos diferen-
ciais de custo de vida pode apresentar 
resultados muito distintos de acordo 
com o destino. Por exemplo, Luanda 
apresenta, sistematicamente, um posi-
cionamento que a coloca ao nível mais 
elevado em termos de índices de custo 
de vida.
Pelas razões invocadas acima, podere-
mos ter então diversas combinações que 
acabam por ter influência nas condições 
e nos pacotes de remuneração médias 
dos expatriados nesses destinos. Por 
exemplo, um colaborador expatriado 
num destino em Espanha, com níveis 
de qualidade de vida alinhados com os 
Portugueses, e sem um diferencial ex-
traordinário de custo de vida, tenderá 
a ter um pacote de compensação global 
mais próximo da realidade na origem. 
Um colaborador expatriado para um 
destino como Luanda, onde às questões 
dos diferenciais de qualidade de vida se 
somam as associadas a um custo de vida 
muito elevado, tenderão a ter pacotes 
de compensação total substancialmente 
superiores. 
Como tal, os custos totais para a empre-
sa e o nível de compensação e benefícios 
atribuídos num processo de expatria-
ção vão portanto depender, para além 
da generosidade da política ou prática 
de cada empresa, da combinação entre 
origem e destino de cada situação em 
concreto. 
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A Europa ainda continua a ser 
o principal ponto de destino 
de colaboradores em missões 
de mobilidade internacional 
ao serviço de empresas 
baseadas em Portugal
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Os portugueses no Mundo

Q uem são os portugueses no 
mundo? Quem está a “fazer 
as malas” para deixar o país? 
Quais são os países que aco-

lhem os portugueses que partem?
As minhas respostas a estas perguntas têm 
por base a minha análise resultante de um 
ano de conversas no programa “Portugueses 
no Mundo” da rádio Antena 1, e não pode ser 
lida de forma estatística, nem como sendo um 
retrato fiel da atual emigração portuguesa.
Ao longo do último ano, no referido progra-
ma, conversei com portugueses que tinham 
deixado o país há 6 meses, com outros que 
já iam na terceira ou quarta experiência in-
ternacional, mas também com portugueses 
que deixaram o país há mais de uma década. 
Portugueses que saíram para fazer o progra-
ma ERASMUS e assim concluir as licencia-
turas ou mestrados; portugueses que saíram 
porque “aquele laboratório” que lhes dava a 
oportunidade de fazer “aquela investigação” 
não estava em Portugal; portugueses que saí-
ram porque lhes fizeram “aquela proposta de 
trabalho”, portugueses que saíram “porque 

por: Alice Vilaça, jornalista 

A jornalista Alice Vilaça conversa diariamente na Antena1 
com portugueses espalhados pelos quatro cantos do 
Mundo. “Portugueses no Mundo” é o nome do programa 
da rádio pública que pretende aproximar a nossa Diáspora.

as condições do país são aquelas” que todos 
conhecemos e o desemprego entre os mais 
jovens continua a aumentar.
O destino da maioria dos portugueses com 
quem falo diariamente na Antena1 é a Eu-
ropa: da Espanha à Finlândia os portugueses 
estão um pouco por toda a parte do “velho 
continente”. Os EUA na América do Nor-
te, o Brasil na América do Sul, e Angola e 
Moçambique no continente africano são os 
principais destinos dos portugueses que fa-
zem as malas e resolvem deixar para trás o 
país que os viu nascer. Nesta lista de destinos, 
não podemos esquecer o continente Asiático, 
onde Macau e China são as principais esco-
lhas dos portugueses. No fim da lista está o 
Médio Oriente e a Oceânia, sendo que aqui 
o país de destino preferencial é a Austrália. 
À pergunta: “O que esteve na base da deci-
são para fazer as malas?”, a maior parte dos 
portugueses no mundo, entrevistados em 
2012 na Antena 1, responderam “a vontade 
de sair”, “a busca de respostas que o meu país 
não me dava” e “a busca de novas experiên-
cias”, “a falta de emprego” e “a crise”.
A grande maioria dos que deixam Portu-
gal são jovens com idades entre os 25 e os 
35 anos, qualificados com licenciatura ou 
mestrado, e muitos deles partem para dar 
continuidade aos estudos – doutoramento e 
pós-doutoramento. Partem para aprofundar 
conhecimentos, fazer investigação, “correr” 
atrás de oportunidades que em Portugal tei-
mam em não aparecer. Há um dado comum 
a muitas destas histórias, principalmente às 
dos mais jovens: quase todos tinham já tido 
uma experiência anterior no estrangeiro, na 
grande maioria dos casos saíram ainda estu-
dantes ao abrigo do programa ERASMUS 
e, dizem eles, ficaram “com o bichinho”, 

com vontade de acumular experiências fora 
do país. E para estes, na altura de tomar a 
decisão de fazer as malas e deixar o país, “é 
muito mais fácil”. Investigadores, cientis-
tas, engenheiros, arquitetos, enfermeiros e 
professores, são os profissionais portugueses 
que deixam Portugal em maior número para 
continuarem a exercer a mesma profissão nos 
países de destino. No entanto, há também 
quem saia para estudar, mudar de carreira ou 
fazer voluntariado. Há ainda os que saem à 
procura de melhores condições de trabalho, 
mas também há aqueles que deixam o nosso 
país “por amor”.
Na maior parte das conversas, falei com jo-
vens que deixam para trás a família e os ami-
gos. Partem sozinhos e dizem que por vezes 
“é necessário sair da zona de conforto” e que 
esta é a fase da vida ideal para sair, “enquanto 
não existem amarras”, porque depois, quan-
do tiverem uma família constituída, “uma 
decisão como esta será muito mais difícil 
de tomar”. No entanto, é de referir que são 
já muitos os casos em que a saída do país é 
feita em família: um dos elementos do casal 
recebe uma proposta para trabalhar no es-
trangeiro e, depois de “avaliados” os prós e 
contras, resolvem “arriscar” e começar uma 
nova vida longe de Portugal. 
Há outro dado que importa referir: o gran-
de número de jovens que deixam o país ao 
abrigo do programa INOV Contacto da 
AICEP. São estágios internacionais com al-
guns meses de duração, onde só na fase de 
colocação é que os estagiários ficam a saber 
qual será o país de destino. Mesmo assim, 
são muitos os candidatos a essas vagas. Na 
maior parte dos casos, estes estágios são a 
rampa de lançamento para uma carreira in-
ternacional. Depois do estágio surge o con-
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vite para um contrato que, aliado à “vontade 
de continuar”, vai fazendo com que muitos 
portugueses vão ficando fora do país a alar-
gar as suas experiências internacionais. 
Quando analisamos de que forma se distri-
buem os portugueses lá fora, em função da 
profissão que exercem, podemos concluir 
que os EUA acolhem o maior número de 
cientistas/ investigadores porque encontram 
nas universidades e centros de investigação 
norte-americanos condições, “acima de tudo 
financeiras”, que “fazem a ciência avançar”. 
Mas estes cientistas/ investigadores também 
encontram “centros de excelência” na Euro-
pa, onde os cientistas e investigadores portu-
gueses estão já em grande número. 
Já os engenheiros, principalmente os que 
estão ligados ao setor da construção/ recons-
trução, encontram em África a “terra das 
oportunidades”. Nestes casos, é importante 
referir que muitos dos engenheiros vão a 
convite de empresas portuguesas que estão a 

desenvolver projetos no continente africano.
Quando questionados sobre o futuro, a res-
posta dos portugueses no mundo é quase 
pronta: “gostava de regressar porque Portu-
gal é o meu país, mas...”, “este não é o mo-
mento certo”, dizem eles. No entanto, todos 
acalentam a esperança de um dia trazer para 
Portugal o conhecimento e a experiência 
que estão a adquirir nos países por onde pas-
sam e escrevem as suas histórias. 
De uma forma geral, estes portugueses no 
mundo com quem conversei na Antena 1 
ao longo do último ano, fazem balanços 
positivos das experiências que estão a viver, 
falam de crescimento pessoal e profissional, 

de experiências enriquecedoras, muitos deles 
assumem que estão muito bem e são felizes 
uma vez que encontraram lá fora a oportu-
nidade que não encontravam em Portugal. 
A emigração portuguesa está diferente? 
Já não se viaja hoje com a “mala de car-
tão”? Provavelmente sim, mas a verdade é 
que muitos dos portugueses que saem do 
país, levam no bolso uma licenciatura, um 
mestrado e até um doutoramento... mas 
acho que ainda hoje nos corre nas veias o 
sangue dos descobridores que no século 
XV deixaram Portugal rumo a mares nun-
ca dantes navegados e isso faz de nós um 
país de exploradores, de gente que vai à 
procura. 
Portugueses no Mundo felizes, realizados, 
muitos a escrever histórias de sucesso, mas 
todos com saudades. Saudades da comida, 
do nosso mar, do céu azul e de um sol que 
brilha quase todo o ano. Saudades de um 
país chamado Portugal. 

Há os que saem à procura 
de melhores condições de 
trabalho, mas também há 
aqueles que deixam o nosso 
país “por amor”
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A
travessamos tempos em que não 
podemos prever o futuro, mas 
podemos e devemos preparar-
mo-nos para ele. Há uma gran-

de insegurança em todos as áreas de negócio e 
as mudanças com que temos de lidar são cada 
vez mais súbitas e rápidas. A minha reco-
mendação é, apesar de tudo, encararmos este 
momento de forma positiva, preparando-nos 
assim para um futuro sólido e sustentável.

OUTPLACEMENT OU CAREER 
CHANGE
Uma das situações que mais ocorre são os 
processos de redução de efetivos ou recoloca-
ção. Nesse sentido, os programas de outpla-
cement são cada vez mais utilizados, pois re-
presentam um apoio da empresa para com o 
colaborador e uma forma de reconhecimento 
do seu trabalho. Já para o colaborador, um 
programa de outplacement é fundamental nos 
seus esforços para encontrar um novo empre-
go e seguir em frente na sua vida profissional, 
sem prejuízo significativo nos seus rendimen-
tos ou danos emocionais.

POR QUE É IMPORTANTE 
ADOTAR UM PROCESSO DE 
OUTPLACEMENT NA SUA 
EMPRESA?
O outplacement consiste num processo de 
aconselhamento (externo) destinado a apoiar 
profissionais em transição de carreira no seu 
esforço de (re)qualificação para uma nova 
oportunidade de trabalho, composto por um 
conjunto de reuniões pessoais combinadas 
com apoio contínuo por e-mail e telefone, 
mas não só. 
Ele representa, antes de mais, um precioso 
apoio no dia da rescisão (ferramenta de ges-
tão de crise) e logo após a rescisão, no senti-
do de transmitir segurança e tranquilidade e 
contribuir para assegurar melhores oportuni-
dades. O processo de outplacement inclui um 
assessment individual, apoio na definição de 
estratégia, estabelecimento de um verdadei-
ro plano de ação, bem como aconselhamento 
individual e coaching, podendo ser desenvolvi-
do em duas vertentes:

Outplacement ou career change
por: Maria José dos Santos, COO da Mercuri Urval Portugal

- Assistência e Aconselhamento na pesquisa 
de emprego
Aconselhamento individual direcionado, 
combinado com atividades de pesquisa ativa 
de emprego, networking, simulações de pre-
paração e treino de entrevista, debriefing e ou-
tros exercícios pessoais. 
- Aconselhamento e suporte no processo de 
arranque de negócio próprio
Abordagem personalizada para quem con-
sidera iniciar uma carreira independente, 
baseada numa análise minuciosa das condi-
ções necessárias e no assessment do potencial 
para atingir o sucesso num negócio próprio, 
incluindo avaliação de capacidades de em-
preendedorismo, desenvolvimento de um es-
tudo de viabilidade e assistência na documen-
tação necessária a apresentar ao IEFP. 
Um programa de outplacement constitui de 
facto um valor acrescentado para o colabo-
rador em transição de carreira cujo objetivo 
é conseguir uma nova oportunidade profis-
sional o mais rapidamente possível e deve 
incluir:
- Acompanhamento individual por um pro-
fissional que o auxiliará a focar-se nas opor-
tunidades futuras e no desenvolvimento das 
capacidades pessoais adequadas aos seus ob-
jetivos de transição.
- Desenvolvimento de capacidades de comu-
nicação e orientação para objetivos, bem como 
das ferramentas adequadas à pesquisa de no-
vas oportunidades e posterior recolocação.
- Exposição a oportunidades de formação e 
desenvolvimento pessoal.
- Aconselhamento de profissionais de gestão 
e de negócio.
- Minimização dos efeitos causados pela in-
terrupção de carreira e alinhamento com no-
vos ambientes organizacionais, favorecendo 
a aquisição de competências e ferramentas 
relevantes face a um mercado de trabalho 
competitivo.
- Acesso real a novas oportunidades de tra-
balho.
Quando as empresas investem em outplace-
ment as empresas ficam a ganhar com a possi-
bilidade de exercer uma gestão ética e social-
mente responsável, contribuindo para a sua 

imagem no mercado. Por outro lado, quanto 
mais preparada estiver a gestão para lidar 
com uma situação de downsizing, menor o 
impacto negativo na imagem da empresa. 
Por isso, se torna tão importante escolher 
um parceiro que ofereça:
- Abordagem holística: capacidade de apoiar 
a empresa como um todo desde a gestão do 
processo de restruturação organizacional 
(colaborando simultaneamente com a ges-
tão da empresa), aos colaboradores afetados 
e ao resto da organização. 
- Know-how: conhecimento atualizado do 
mercado de trabalho, métodos de pesquisa 
e processos de recrutamento.
- Experiência: referências em processos 
de restruturação organizacional e outpla-
cement.
- Qualidade: consultores qualificados em 
aconselhamento de carreira, recrutamento 
e/ou processos de gestão.
- Foco no grupo alvo: com programas de 
outplacement ajustados para os diferentes 
colaboradores, gestores e executivos.
- Networking: profundo conhecimento do 
mercado empresarial e de trabalho e dos 
seus principais players e influenciadores.
- Cobertura geográfica: presença nacional e 
internacional, o que permite um maior leque 
de oportunidades para o colaborador.
É vital que as empresas olhem para o out-
placement como um investimento no futuro. 
E para o colaborador a grande mais-valia é 
a concretização de uma nova oportunidade 
profissional. 
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A rotatividade de profissionais 
faz parte do ciclo de vida 
de uma empresa e o despe-
dimento, seja por reajusta-

mento dos recursos humanos ou susten-
tabilidade financeira, é uma realidade 
comum a todas, independentemente do 
seu segmento de mercado ou cultura or-
ganizacional. Contudo, o que diferencia 
uma empresa das outras é o modo como 
conduz todo o processo.
Em todo e qualquer despedimento tem 
de existir um planeamento cuidado de 
todo o processo, pois por trás de qualquer 
colaborador existe uma pessoa, com obri-
gações, preocupações e aspirações. Logi-
camente, o primeiro fator a ter em conta 
é o aspeto humano e a promoção de uma 
dissolução pacífica do contrato de traba-
lho. Além disso, permitir que o ex-cola-
borador possa usufruir de um processo de 
outplacement faz com que o profissional 
demitido saia com a sua dignidade e au-

A fórmula para se (re)adaptar
por: Yves Turquin, managing diretor da Transitar

toestima preservada, com a possibilidade 
de reavaliar as suas competências e com a 
perspetiva de uma reentrada no mercado 
de trabalho mais célere. Por outro lado, a 
empresa fica com uma imagem positiva 
junto do público interno, e mostra que 
é uma empresa socialmente responsável 
para o exterior.
Os programas de outplacement acrescen-
tam uma vantagem competitiva aos pro-
fissionais em transição de carreira, sendo 
suportados pelo apoio de consultores es-
pecializados e altamente qualificados. O 
processo de outplacement implica a ela-
boração de uma proposta metodológica 
em função do perfil de cada colaborador 
e oferece um conjunto de técnicas e fer-
ramentas essenciais, tais como suporte 
psicológico, balanço de carreira, criação 
de um plano de marketing pessoal e exe-
cução deste plano, preparação de entre-
vistas, negociação e apoio na integração 
profissional na nova empresa, facilitando 

a reação do trabalhador desvinculado à 
perda do emprego e acelerando o proces-
so de transição. Este apoio é conseguido 
através de uma metodologia específica 
que visa encarar o processo de transi-
ção de carreira de forma natural, asse-
melhando-o a um business process, com 
timing definido, objetivos claros, etapas 
a ultrapassar, meios humanos, suportes 
metodológicos, meios informáticos e lo-
gísticos. O colaborador entrará assim, de 
forma mais rápida, num novo emprego 
ou solução adaptada ao seu perfil e ne-
cessidades, seja no desenvolvimento de 
um projeto próprio ou uma reintegra-
ção no mercado de trabalho por conta 
de outrem. O sucesso dos programas de 
outplacement, deve-se também às caracte-
rísticas fundamentais que os profissionais 
em transição de carreira têm – e que às 
vezes ignoram, nomeadamente: resiliên-
cia, capacidade adaptação, flexibilidade, 
resistência ao stress, capacidade de comu-
nicação, otimismo e atitude positiva.
Enquanto empresa de outplacement, a 
Transitar tem ao dispor dos seus clientes 
os mais variados serviços em transição 
de carreira, apresentando soluções para a 
gestão integral dos processos de despe-
dimento. Além do programa de outplace-
ment individual e coletivo, a empresa tem 
também programas de criação de negócio 
próprio, apoio na transição para a pré-re-
forma, apoio na expatriação/ repatriação 
de cônjuges e programas de mobilidade 
interna. 

Os programas de 
outplacement acrescentam 
uma vantagem competitiva 
aos profissionais em transição 
de carreira

©
 T

ra
ns

ita
r





Por outro lado, é inegável que o propósito 
de qualquer economia nacional se aproxima, 
necessariamente, da sua estimulação, com 
vista ao crescimento interno e à criação de 
riqueza. Atualmente, este objetivo é particu-
larmente patente nas economias europeias 
que, fortemente afetadas pela crise de 2008, 
têm procurado inverter os seus efeitos e re-
gressar à época em que constituíam uma das 
principais potências mundiais. 
Neste contexto, as autoridades portuguesas 
e, em particular, o Governo, têm assumido, 
nos últimos anos e de forma bastante públi-
ca, um principal objetivo: relançar e dinami-
zar a economia nacional. 
Nessa senda, foi criada uma autorização de 
residência totalmente vocacionada para a 
realização de investimento em Portugal – a 
autorização de residência para atividade de 
investimento, comummente designada por 
“golden visa”.
Esta autorização destina-se a todos os cida-
dãos nacionais de países terceiros que pre-
tendam exercer uma das atividades de in-
vestimento, infra descritas, em Portugal, bem 
como aos cidadãos nacionais de Estados 
terceiros titulares de capital social de uma 
sociedade com sede em Portugal ou num 
outro Estado membro da União Europeia, e 
com estabelecimento estável em território 
nacional. Saliente-se que, neste último caso, 
apenas se considera imputável ao requeren-
te a proporção do investimento correspon-

ANÁLISE JURÍDICA

Numa era cujas palavras de or-
dem são globalização, recur-
sos internacionais e relações 
transfronteiriças, o conceito 

de expatriado já pertence ao léxico da socie-
dade (e da economia) mundial, pelo que as 
gerações do século XXI encaram a emigra-
ção e a aposta num país estrangeiro como 
uma fase – ainda que transitória – da sua for-
mação pessoal e profissional. 
Paralelamente, também as economias esta-
tais atingiram um ponto de internacionaliza-
ção que se reflete na ausência de fronteiras 
físicas e temporais entre as mesmas, bem 
como pela constante (e quase incontrolável) 
circulação do capital a nível mundial.
Assim, face à liberdade de movimento que 
o capital humano e financeiro encontra na 
era económica em que vivemos, surge como 
natural a reação dos Estados que, mediante 
a criação de mecanismos vários, pretendem 
atrair o referido capital, nomeadamente sob 
a forma de investimento.

dente à sua participação no capital social.
Uma das principais novidades deste meca-
nismo decorre da possibilidade de um cida-
dão nacional de Estado terceiro obter uma 
autorização de residência temporária sem 
necessidade de obter, previamente, um visto 
de residência, o que, desde logo, reduz signi-
ficativamente a duração do processo prévio 
à entrada em Portugal. Com efeito, a neces-
sidade de obter previamente um visto de 
residência poderá determinar um acréscimo 
de sessenta dias (prazo legal máximo para a 
sua concessão) ao processo de entrada em 
Portugal, o que, face à dispensa deste requi-
sito, nunca sucederá no caso de autorizações 
de residência para atividade de investimento.
Não obstante, para beneficiar deste regime, 
os cidadãos nacionais de países terceiros 
deverão ser portadores de vistos Schengen 
válidos, isto é, vistos de curta duração conce-
didos para permitir a circulação pelo Espaço 
Schengen, cuja validade máxima é de 90 dias, 
admitindo uma ou múltiplas entradas. Estes 
vistos poderão ser obtidos nos consulados 
portugueses da área de residência dos re-
querentes. 
Para além disso, os requerentes deverão re-
gularizar a estada em Portugal no prazo de 
90 dias a contar da data da primeira entrada 
em território nacional. 
Adicionalmente, os requerentes terão, ainda, 
que reunir as condições gerais de conces-
são de autorização de residência temporá-

O investimento como 
meio de permanência 
em Portugal

por: Maria Reymão, Advogada do Departamento de Direito do Trabalho da SRS Advogados

A autorização de residência 
golden visa destina-se a 

todos os cidadãos nacionais 
de países terceiros que 

pretendam exercer uma 
atividade de investimento 

em Portugal
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petiva emissão, podendo ser objeto de reno-
vação por períodos sucessivos de dois anos, 
em caso de manutenção das condições para 
a sua atribuição.
Por seu turno, a renovação da autorização 
de residência depende da permanência em 
Portugal por um período mínimo, seguido 

ria, entre os quais se destacaria a posse de 
meios de subsistência, o comprovativo de 
alojamento e a inscrição na segurança social, 
sempre que aplicável.
Como referido, esta autorização destina-se 
ao exercício de uma atividade de investimen-
to que, de acordo com a Lei n.º 23/2007, 
de 4 de julho, na sua versão publicada pela 
Lei n.º 29/2012, de 9 de agosto, se deverá 
concretizar na verificação, pessoalmente ou 
através de uma sociedade, de, pelo menos, 
uma das seguintes condições específicas des-
te tipo de autorização de residência:
(i) Transferência de capitais no montante 
igual ou superior a € 1.000.000,00
Este requisito considera-se preenchido quan-
do o requerente demonstre ter realizado 
investimentos no valor mínimo exigido, ex-
ceto em ações de sociedades não cotadas na 
Bolsa de Valores.
(ii) Criação de um mínimo de 10 postos de 
trabalho;
Necessário que o requerente comprove a 
criação dos postos de trabalho e inscrição 
dos respetivos trabalhadores na Segurança 
Social. 
(iii) Aquisição de bens imóveis de valor igual 
ou superior a € 500.000,00.
Por forma a garantir a permanência quer dos 
cidadãos, quer do investimento realizado, 
este último deverá ser mantido por um pe-
ríodo mínimo de 5 anos, contados a partir 
da data de concessão da autorização de re-
sidência. 
A autorização de residência é válida pelo 
período de um ano contado da data da res-

A autorização de residência é 
válida pelo período de um ano 
contado da data da respetiva 
emissão, podendo ser objeto 
de renovação por períodos 
sucessivos de dois anos, em 
caso de manutenção das 
condições para a sua atribuição
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ou interpolado, de 7 dias no primeiro ano 
e de 14 dias nos períodos de dois anos sub-
sequentes, sob pena de indeferimento. A 
prova de referida permanência pelo reque-
rente poderá ser efetuada por vários meios, 
nomeadamente mediante a apresentação de 
passaporte válido. 
De referir ainda que, para efeitos de reno-
vação da autorização de residência, o reque-
rente terá de apresentar uma declaração, sob 
compromisso de honra, atestando o cumpri-
mento dos requisitos quantitativos e tempo-
rais mínimos da atividade de investimento 
em território nacional.
Por último, cabe salientar que, neste âmbi-
to, apenas relevarão as atividades de investi-
mento realizadas após o dia 8 de outubro de 
2012. 
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Teve lugar no dia 5 de fevereiro, na Casa da Música, a 4.ª edição da 
Porto Business School Leadership Grand Conference, uma das maio-
res conferências de liderança em Portugal, que teve o alto patrocínio 
do Presidente da República. Com o tema “Great Leaders on Leader-
ship”, a quarta edição desta conferência contou com a participação 
de Linda Rottenberg, Sir Terry Leahy e Francois Pienaar, três oradores 
considerados exemplos de liderança. A Pessoal foi media partner do 
evento.

LEADERSHIP GRAND CONFERENCE 2013
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21 empresas assinaram um acordo de compromisso para a 
igualdade de género, através da criação do Fórum de Em-
presas para a Igualdade. O Fórum emana de uma vontade 
comum de empresas como a EDP, a PT, a Gebalis, o Grupo 
Auchan ou o Grupo CH em assumirem uma cultura de reco-
nhecimento da igualdade de género como pilar do desenvol-
vimento e sustentabilidade no mundo empresarial. As em-
presas aderentes acordam desenvolver ações de promoção 
de igualdade de género nas suas organizações, assumindo 
compromissos de melhoria em dimensões que incorporam 
os princípios da Igualdade e da não discriminação entre ho-
mens e mulheres no trabalho e no emprego, bem como na 
conciliação entre vida profissional, pessoal e familiar e prote-
ção na parentalidade.

21 EMPRESAS ASSINARAM 
COMPROMISSO PARA A 
IGUALDADE DE GÉNERO
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  HÁ FADO NO CAIS
“Desde 1995 que os discos de Camané se tornam em grandes sucessos, 
todos eles com características próprias e bem definidas.” Camané reuniu 
as suas ‘songs of love and hate’ e conduz-nos pela intrigante paisagem 
sentimental de que somos capazes, muitas vezes sem sequer nos darmos 
conta do caminho que estamos a percorrer” (Carlos Vaz Marques, 2010) 
no seu disco “Do Amor e dos Dias”. Em 2013 faz uma viagem na sua 
carreira com o lançamento de uma coletânea que irá contemplar novos 
temas. Neste ano de reflexão musical, Camané persiste na arte de contar 
histórias e da procura de boas cancões e do que elas às vezes têm escon-
dido.” in Ticket line website.

Centro Cultural de Belém, 30 de Abril, 21h

 O ELEFANTE DE MARFIM DE NEREA RIESCO 
Uma história de amor, aventura e intriga na Sevilha de finais 
do século XVIII que mostra que as grandes decisões são as 
que se tomam com o coração.  O terramoto de 1755 deci-
diu o destino de dona Julia, a jovem viúva e proprietária da 
mais célebre tipografia de Sevilha. Nesse dia 1 de novem-
bro, encontra-se na catedral a honrar a memória dos mortos 
quando tudo em seu redor começa a tremer. O facto de 
sobreviver àquele desastre parece ter despertado nela os 
seus sonhos mais íntimos e, horas mais tarde, não hesita em 
entregar-se àquele que haveria de ser o grande amor da sua 
vida, León de Montenegro... 

Género: Romance Histórico 

 FILOSOFIA PARA A VIDA E OUTRAS SITUAÇÕES 
PERIGOSAS  DE JULES EVANS 
Não é um livro de autoajuda, mas pode ajudar muita gente a 
perceber o mundo em que vivemos, recorrendo a conceitos 
antigos. Jules Evans dedicou-se a encontrar utilidade para os 
filósofos clássicos hoje, tornando claras – e sobretudo muito 
úteis – as ideias de Sócrates, Epicuro, Heraclito, Pitágoras, 
Platão e Aristóteles, só para nomear os mais famosos dos 
doze filósofos clássicos que inspiraram diariamente o autor. 
Jules Evans, o autor, dirige o Well-Being Project (Projeto Bem-
-Estar) do Centro de História das Emoções da Faculdade 
Queen Mary, na Universidade de Londres. Participa na orga-
nização do Clube de Filosofia, o maior clube do género no 
Reino Unido, e dá palestras e workshops sobre a aplicação 
prática da Filosofia por todo o país. 

Género: Ciências Sociais  

 EM PARTE INCERTA  DE GILLIAN 
FLYNN 
O livro mais comentado no site Goodre-
ads, com  22 383 recensões.
Uma manhã de verão no Missouri. Nick 
e Amy celebram o quinto aniversário de 
casamento. Enquanto se fazem reservas e 
embrulham presentes, a bela Amy desa-
parece. E quando Nick começa a ler o di-
ário da mulher, descobre coisas verdadei-
ramente inesperadas… Com a pressão 
da polícia e dos media, Nick começa a 
desenrolar um rol de mentiras, falsidades 
e comportamentos pouco adequados. 
Mostra-se evasivo, é verdade, e amargo – 
mas será mesmo um assassino?

Género: Thriller 
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 ALPINA GENÈVE SUGERE PARA O DIA 
DO PAI O MODELO HERITAGE PILOT
A marca suíça Alpina Genève apresenta o 
relógio Alpina Heritage Pilot, um modelo 
que conta a história da marca enquanto 
fabricante especializado e fornecedor 
oficial de relógios militares para pilotos. 
Trata-se de uma edição inspirada nos re-
lógios de 1920/1930, com detalhes muito 
semelhantes aos originais, nomeadamen-
te o calibre de relógio de bolso com cor-
da manual, a caixa articulada, e também 
o logótipo Alpina e índices aplicados no 
mostrador.

 NOVO MERCEDES-BENZ A 45 AMG - 
PERFORMANCE ELEVADA PARA A NOVA 
GERAÇÃO 
O lançamento do A 45 AMG marca o início 
de uma nova era para a Mercedes-AMG. Pela 
primeira vez na história da empresa, que con-
ta já com 45 anos de existência, a marca da 
Mercedes-Benz, especializada em performance 
,dispõe de um modelo compacto de caracte-
rísticas desportivas. O A 45 AMG simboliza 
a estratégia para o futuro, designada “AMG 
Performance 50”, a qual está em marcha até à 
comemoração dos 50 anos da Mercedes-AMG 
GmbH em 2017.
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Inserido na rede Oriental Express, o hotel Reid’s Palace, no Funchal, prima por 
disponibilizar um serviço de excelência, que começa na receção e continua por toda 

a estada. Pernoitar no Reids’s é regressar à época vitoriana – de fatos e vestidos 
glamourosos e de requinte sem fim. Há hóspedes que são clientes do Reid’s há 

décadas, e para eles o hotel é a sua segunda casa. 

com plantas e flores, num total de mais 
de 500 espécies cuja manutenção está a 
cargo de sete jardineiros. 
Chegados ao Reid’s, somos recebidos pelo 
mordomo que garante que as bagagens 
são entregues, rapidamente, nos quartos.
Todo o serviço foi, desde os primeiros 
tempos, criado com o intuito de garantir a 
satisfação e o conforto dos clientes. Razões 
que levam os turistas a regressar, vezes sem 
conta. Na verdade, para os muitos clientes 
que há décadas frequentam o Reid’s este é 
mais do que apenas um hotel onde passam 
as suas férias. É a sua segunda casa.

ERA UMA VEZ…
A história da inauguração do Reid’s Pala-
ce parece uma história de encantar. Tudo 
começou com um escocês, William Reid, 
que, por motivos de saúde, foi obrigada 

a emigrar para um local de mais amena 
temperatura. A escolha recaiu na ilha da 
Madeira. Mas havia um senão. A ilha não 
disponha de unidades hoteleiras. Quem 
quisesse permanecer na ilha por largos 
meses tinha de fixar residência em ha-
bitações particulares. Isto fez com que 
William Reid se decidisse a comprar ha-
bitações e a aceitar hóspedes. Daí até se 
decidir a construir um edifício, pensado 
de raiz para ser um hotel, foi um “ins-
tante”. 
O projeto, entregue ao arquiteto George 
Somers Clarke, responsável pelo Hotel 
Shepheard, no Cairo, Egito, teve início 
em 1887, sendo inaugurado em 1891 – 
cerca de um ano após o falecimento de 
William Reid.
Ao edifício original (com uma arquite-
tura típica da época, cheio de escadas e 

A
o contrário de outros hotéis, 
o serviço do Reid’s Palace não 
começa com o check-in mas 
sim no aeroporto. E, se nou-

tros tempos o transporte era assegurado 
por um barco (dado que o aeroporto só 
foi inaugurado em 1964), hoje é feito a 
“bordo” de um belo Mercedes. Um servi-
ço de luxo para clientes de luxo. 
O acesso ao Reid’s Palace passa pratica-
mente despercebido. Quem passa perto 
não se apercebe da grandeza do hotel, da 
sua história e da sua dimensão. A expli-
cação é simples. Foi construído em plena 
época vitoriana, em que o principal meio 
de transporte era o navio. Assim, é a par-
tir do mar que se vê toda a grandiosidade 
do Reid’s Palace. Da estrada é impossível 
ver na íntegra o hotel, a sua estrutura físi-
ca e os 10 hectares de jardim subtropical, 

Um hotel que é uma 
segunda “casa”

Reid’s Palace Funchal
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recantos) foi mais tarde acrescentada a 
parte do jardim (1966) e construída a ala 
nova (em 1937). Há algumas curiosida-
des, remanescentes dessas datas-chave na 
história do hotel. O atual salão 28 era o 
último quarto do edifício original. Quan-
do, na década de 60, foi necessário criar 
um andar de ligação entre a ala principal 
e a do jardim, este transformou-se numa 
sala multiuso. 
A própria decoração, tipicamente ingle-
sa, ainda é a original (definitivamente 
nas áreas públicas e alguns apontamentos 
nalguns quartos). Os azulejos, por exem-
plo, foram criados de raiz na década de 
60, embora tendo por base desenhos do 
século XVIII. Só que ao contrário do que 
vigorava na altura optou-se por azulejos 
em verde. 
Durante os seus mais de 100 anos de 
existência, o Reid’s foi visitado por di-
versas personalidades, entre elas a im-
peratriz Elisabeth, conhecida por Sissi 
(em dezembro de 1893) e Sir Winston 
Churchil, que foi o “rosto” desta uni-
dade hoteleira em período pós-guerra. 
Tratou-se de uma operação de charme, 
dado que o hotel esteve fechado durante 
uma década. Como recompensa o hotel 
atribuiu a uma das suites o nome de Sir 
Winston Churchil. A 670.
Algo imperdível é o (ainda) chá das cin-
co, no lounge ou no terraço. Embora já 
não sejam exigidos os trajes formais de 
antigamente, o requinte da tradição per-
manece. Para as refeições o hotel oferece 
três restaurantes distintos. O principal, 
(The Dining Room) abre apenas duas ve-
zes por semana (jantar dançante e cham-
panhe e gala buffet) continuando a ser 
uma referência para os clientes. 
Em alternativa há o Les Faunes, aberto 
durante os meses de inverno, que dis-
ponibiliza gastronomia francesa e está 
decorado com litografias de Picasso de 
faunos da floresta (o que deu o nome ao 
restaurante) ou o Villa Cipriani, que ser-
ve pratos italianos e dispõe de um terra-
ço com uma vista fabulosa para o oceano 
Atlântico. No verão, os hóspedes podem 
apreciar o bom tempo e o ar livre e jantar 
no Brisa do Mar.  
As atividades disponibilizadas pelo Reid’s 
são de tal forma diversificadas que há 
muitos clientes que optam por não sair 
do hotel. Acaba por ser um destino den-
tro de um destino. Desde workshops, aulas, 
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Tel: +351 21 781 74 70  Fax: +351 21 781 74 79
E-mail: travel@across.pt
www.across.pt

passeios pelo jardim… Por outro lado, há 
toda uma tradição de hóspedes residentes 
e/ou de longa duração. É certo que hoje 
são poucos os que se podem dar ao luxo 
de pernoitar, num hotel de cinco estrelas, 
durante meses e meses. Pelo que estas es-
tadas têm vindo a ser encurtadas. Mesmo 
assim o Reid’s orgulha-se de ter clientes 
que optam por fazer férias de uma e duas 
semanas. E tem mesmo um hóspede resi-
dente (há já 12 anos). O turista, de origem 
escandinava, começou por ficar meses no 
hotel até que decidiu ficar e ficar.  Não é, 
aliás, por acaso que muitos afirmam que 
não visitam a Madeira mas sim o Reid’s. 
Há também o caso de um cliente cuja 
primeira viagem ocorreu em 1931. A 
partir dessa data tornou-se obrigatória 
uma estada de duas semanas no Reid’s. 

Todos os anos. E tudo isto faz com que 
o hotel tenha uma das maiores taxas de 
clientes frequentes: 50%. 
A história do Reid’s permite oferecer 
envolventes diferentes. Sendo que a ala 
antiga é especialmente querida por mui-
tos hóspedes. Não só pela particularidade 
da arquitetura mas também pela vista. A 
chamada suite de lua de mel fica no topo 
do hotel (o ponto mais alto da unidade) e 
oferece uma vista impagável. 
Embora a maioria dos hóspedes do Reid’s 
seja de nacionalidade britânica, o merca-
do nacional tem vindo a crescer. Tudo 
devido à campanha Charming Room, 
Charming Rate – em que os quartos da 
ala mais antiga, e de menor dimensão, fo-
ram redecorados e colocados no mercado 
a uma tarifa mais “simpática”. 



O PRINCÍPIO COMEÇA NO FIM

60

Tenho na minha memória, antes de Salazar, 
que havia uma frase nas paredes das fábricas 
que dizia: “não estás pago para pensar, há 
outros que estão pagos para isso”.
Somos os herdeiros de uma ideologia de fins 
do século XIX e princípios do século XX 
que se baseava na criação de tarefas sim-
ples, fáceis de imitar e com pessoas fáceis de 
substituir; na separação clara entre os que 
pensavam (chefes) e os que não pensavam 
(subordinados); numa grande exposição e 
dependência da confiança do empregador e 
do chefe. 
Nessa ideologia, que já não se entende 
hoje, fizemos pequenos remendos e nunca 
a revolucionámos na sua essência. Como 
resultado, a nossa crise teve origem numa 
enorme falta de visão e na não introdução, 
em tempo, das mudanças que deveríamos 
ter integrado no pensamento e nos modelos 
da organização do trabalho voltados para o 
futuro.
A saída desta crise não vai certamente pas-
sar pela adoção da ideologia dos outros, o 
futuro onde queremos ser autores passa 
pela nossa capacidade de construir ‘capital 
intelectual’ e bases para ‘criar valor’. Significa 
que temos de criar conhecimento profun-
do, as competências que serão procuradas 
e desenvolvê-las e desistir dos estatutos e 
competências superficiais fáceis de imitar.
A nossa ideologia é fazer gente cada vez 
mais autónoma e menos dependente de 
tudo – gente que não tenha medo de man-
dar em si mesma. 

Duarte Albuquerque Carreira, jornalista
da.carreira@moonmedia.info

A ideologia do valor

Quando o Presidente da Re-
serva Federal dos EUA foi 
chamado à responsabilidade 
pelo descalabro financeiro 

de 2008, toda a gente sabia que a recessão 
não tinha sido causada pela falta de conheci-
mento económico mas pela ambição desme-
dida e a cegueira do capitalismo financeiro.
Quando lhe perguntaram se tinha errado por 
causa da ideologia que defendia, ele confes-
sou que sim, que para ele ideologia era um 
quadro conceptual e a forma como as pes-
soas lidavam com a realidade. E mais, toda a 
gente tem uma ideologia – para viver preci-
samos de uma ideologia.
Isto fez-me regressar à preocupação com a 
Gestão das Pessoas nas organizações. Cla-
ro que os nossos erros e omissões não têm 
nada a ver com falta de conhecimento, mas 
com a falta de uma ideologia. Confundimos 
ideologia com as zonas cinzentas da políti-
ca partidária e como cada um tem a sua, o 
melhor é nem falar nisso. A não ideologia 
acabou por nos fazer cair na realidade dos 
outros e fazer de nós atores e não autores.
Tenho na minha memória uma das frases de 
Salazar que estava pendurada nas paredes do 
meu liceu. Dizia, “se soubesses o que custa 
mandar, preferias obedecer toda a vida”.
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A primeira vez – e até agora 
única – que ouvi falar o eng. 

José Teixeira, presidente do 
Grupo DST, do Minho, foi 
num Encontro Nacional 
da APG, há uns anos, no 
Porto. Fiquei bastante sur-
preendido, nomeadamen-

te pela política cultural que 
uma empresa essencialmente 

dedicada ao mercado da constru-
ção possui. Por exemplo, os trabalhadores do 
Grupo DST têm à sua disposição um cama-
rote no Theatro Circo, em Braga, e são incen-
tivados para a prática da leitura. Recordo-me 
de ouvir José Teixeira dizer que um bom 
comercial precisa de saber falar bem e, como 
tal, tem de ler com assiduidade para desen-
volver a sua oratória. Uma lógica simples e, 
em meu entender, bastante acertada.
Mas a empresa vai mais longe, não fica ape-
nas pela promoção da cultura junto dos seus 
trabalhadores, tem uma autêntica estratégia 
global de promoção cultural. Nomeadamen-
te, com a oferta de livros a crianças de escolas 
públicas no dia do seu aniversário, um pré-
mio internacional de fotografia, um prémio 
nacional de literatura, doações significativas 
para associações que promovem atividades 
culturais… e tantos outros exemplos.
O Grupo DST privilegia a cultura e coloca 
os seus quase mil trabalhadores no centro 
das suas prioridades. Nomeadamente, e este 
aspeto numa empresa de construção é fun-
damental, através da redução significativa do 
número de acidentes de trabalho. Por outro 
lado, os trabalhadores dispõem, de um modo 
totalmente gratuito, de um seguro de vida e 
de saúde. O Grupo DST associa estes bene-
fícios a salários bastante atrativos.
Isto tudo para dizer o quê? Que uma empresa 
de construção de Braga, num momento de 
grande dificuldade para o setor da construção, 
apresenta resultados financeiros bastante po-
sitivos – e sem recorrer a despedimentos. Es-
tes bons resultados do Grupo DST devem-se, 
essencialmente, a dois fatores: trabalhadores 
com formação, motivados e envolvidos; e à 
externalidade positiva de uma política de res-
ponsabilidade social efetiva e bem pensada.

Unipessoal
O Grupo DST é um bom 
exemplo!

A nossa ideologia é 
fazer gente cada vez 
mais autónoma e menos 
dependente de tudo – 
gente que não tenha 
medo de mandar em si 
mesma
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