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V amos já no décimo terceiro ano consecutivo de pu-
blicação na «human» de um ‘dossier’ especial sobre 
o tema das empresas de excelência para trabalhar 
em Portugal. Esse ‘dossier’, em 2022, conta com 23 

empresas, exemplos de aposta nas pessoas, protagonistas de 
uma mudança que se vai consolidando e que podemos consi-
derar, talvez, como uma mudança de paradigma, capaz de dar 
validade a uma expressão que há tanto tempo vemos, ouvimos, 
lemos, mas que sempre nos sentíamos tentados a ignorar, por 
nos parecer deslocada da realidade: «as pessoas são o nosso 
ativo mais importante». Os 23 exemplos que apresentamos fa-
zem-nos acreditar nesta expressão, e talvez esteja aí a mudança 
de paradigma, para uma verdadeira valorização das pessoas, de 
que estas 23 empresas são exemplos felizes.
A edição não se esgota aqui. Entrevistas, apresentação de casos, 
artigos de opinião, reportagens e outro tipo de trabalhos mos-
tram-nos, por exemplo, o potencial das novas tecnologias asso-
ciado à gestão de recursos humanos, a validade cada vez maior 
do ‘e-learning’, o contributo da saúde e segurança no trabalho 
(SST) ou as perspetivas que se apresentam ao trabalho tempo-
rário. Além de nos guiarem pelo Fórum de Líderes para a Gestão 
do Talento, que realizámos recentemente, e pela iniciativa da 
Associação Portuguesa de Gestão das Pessoas (APG) «Melhores 
Fornecedores RH».
É uma edição bastante rica esta e que verdadeiramente nos or-
gulha. 

Talvez uma mudança 
de paradigma
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Eurofirms Group 
anuncia nova 
‘country leader’
O Eurofirms Group, que atua  em tra-
balho temporário, ‘outsourcing’ e re-
crutamento especializado, anuciou a 
nomeação de Sara Pimpão para ‘coun-
try leader’ em Portugal. Com uma vasta 
experiência financeira, Sara Pimpão é 
licenciada pela Universidade Católica 
em Gestão Empresarial e tem um mes-
trado pelo INDEG-ISCTE em Contabili-
dade e Fiscalidade Avançada.

SPOTLIGHT

Rui Fiolhais
no Wellow Group
Numa fase de grande reorganização e trans- 
formação do grupo empresarial liderado por 
César Santos, Rui Fiolhais foi nomeado ad-
ministrador executivo e ‘board member’ do 
Wellow Group, assumindo os pelouros Mar-
ca & Marketing e Pessoas & Cultura e ainda 
a Header, empresa dedicada à prestação de 
serviços para executivos de topo em Portugal.

Alexandra Andrade é a 
nova ‘country manager’ 
da Adecco Portugal
Após um percurso de sucesso em várias multi-
nacionais na área de recursos humanos e ges-
tão de carreiras, Alexandra Andrade juntou-se 
ao Grupo Adecco em 2016. Depois de assumir 
funções de liderança internacionais dentro do 
grupo, em Itália e em Espanha, regressa agora a 
Portugal como ‘country manager’ da multinacio-
nal no nosso país. Inovação, diversidade, inclu-
são, rigor e 20 anos de experiência internacional 
são os aportes que traz à Adecco Portugal.

Presidente da APESPE- RH 
eleito vice-presidente
da CCP
O presidente da APESPE-RH, Afonso Carva- 
lho, tomou posse como vice-presidente da 
Confederação de Comércio e Serviços de 
Portugal (CCP) no final do mês de abril.

ZOOM

Pedro Branco 
assume o cargo de 
CEO da Header
Na Header há mais de dois anos, Pedro 
Branco passou agora a ‘chief executive 
officer’ (CEO), assumindo a liderança 
da empresa parceira de executivos 
de topo em Portugal. Atualmente com 
uma equipa de 12 pessoas, a Header, 
do Wellow Group, viu a faturação 
crescer 159% em 2021, face ao ano an-
terior. Para 2022, a previsão é de pas-
sar o milhão de euros.

Nova diretora RH na Abaco Consulting
Empresa com posição de destaque nacional e internacional em so-
luções SAP, a Abaco Consulting apresentou Maria João Oliveira como 
nova diretora de recursos humanos. Maria João Oliveira é formada em 
Direito pela Universidade do Porto e frequentou uma pós-graduação 
em Gestão de Pessoas pela atual Porto Business School.

Armatis contrata 
‘human resources 
director’ em Portugal
Empresa internacional francesa especialista 
na gestão da relação com o cliente, a Armatis 
anunciou a nomeação de Luís Decq Mota como 
‘human resources director’. Com mais de 18 
anos de experiência em recursos humanos, no 
atual cargo é responsável por apoiar a equipa 
local, construindo de forma sustentada oportu-
nidades de crescimento para as equipas.



PUB

6 MAIO | JUNHO 22

Factor H lança H LIFE Academy
A Factor H, empresa de recrutamento e seleção, formação e ‘coa-
ching’, lançou uma nova área de negócio dedicada ao desenvolvi-
mento pessoal e humano, a qual operará de forma independente e 
sob a égide da marca H LIFE Academy. Trata-se de uma academia de 
formação focada na potenciação das qualidades humanas de cada 
indivíduo, procurando levar a que possa conhecer-se a si mesmo 
para trabalhar as diferentes energias de modo a alcançar uma expe-
riência de vida com propósito.

horas semanais foram implementadas durante 
o mês de maio pelo Doutor Finanças, empresa 

especializada em finanças pessoais e familiares, 
que já anteriormente tinha testado a semana 

de quatro dias, em agosto de 2021. Esta redução 
de horário permite que os 178 colaboradores 

escolham entre tirar a tarde de sexta-feira ou a 
manhã de segunda-feira. Nos restantes quatro 

dias da semana trabalham apenas sete horas, em 
vez das tradicionais oito.

Nestlé apoia refugiados
Reforçando o seu papel interventivo no apoio à comunidade, a Nestlé 
doou mais de 100 mil produtos alimentares a entidades como a Cruz 
Vermelha Portuguesa, o Banco Alimentar Contra a Fome e os municí-
pios de Lisboa e Oeiras, que estão no terreno a apoiar os refugiados 
que escolheram Portugal como país de acolhimento. A esta doação 
acresce um donativo monetário que serviu para equipar, na íntegra, 
o recentemente criado Centro de Acolhimento Temporário de Alma-
da, da Cruz Vermelha Portuguesa; ações de voluntariado empresarial, 
em parceria com a Câmara Municipal de Lisboa; e ainda o apoio à em- 
pregabilidade, em parceria com o Instituto do Emprego e Formação 
Profissional (IEFP). A operacionalidade e a pronta resposta que estas 
entidades têm demonstrado perante a crise de refugiados, que tem 
sido crescente, é agora alavancada pelo conflito na Ucrânia, pelo que 
os produtos doados chegam rapidamente a esta população desprote- 
gida de forma a ajudar a colmatar as suas necessidades básicas, bem 
como as dos animais de companhia.

anos foram celebrados pelo Grupo SGS em 
Portugal, com um evento de inauguração 
das novas instalações, que integram os 
novos laboratórios, com mais de 2.000 

metros quadrados e tecnologia de ponta. 
As novas instalações representam um 

investimento significativo para o futuro da 
SGS, contando com um ‘hub’ para inovação, 

tecnologia e conhecimento.

32

100

ZOOM BEST OF
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FLASH INTERVIEWZOOM

A pandemia interrompeu a ati-
vidade de Jorge Sequeira, um 
dos mais influentes palestran-
tes portugueses. Este aparente 

contratempo foi transformado de forma posi-
tiva para fazer nascer um livro que resume 10 
competências muito importantes nos tempos 
que vivemos.

O seu livro «Dar ao Pedal» foi escrito du-
rante a pandemia. O que o motivou?
Fiquei sem trabalho, porque vivo de ajunta-
mentos. Tenho o prazer de dar palestras para 
centenas e milhares de pessoas, tanto em 
Portugal como no estrangeiro. Na pandemia, 
poderia ter desesperado, queixar-me e deixar-
-me consumir pelas lamentações. Mas não, 
decidi fazer o que ainda não foi feito, para uti-
lizar uma expressão do Pedro Abrunhosa, de 
quem aliás tenho a honra de ter na contraca-
pa um comentário a recomendar o livro. Meti 
mãos à obra e escrevi o «Dar ao Pedal», que 
tive a oportunidade de publicar com a Porto 
Editora, com a chancela da Contraponto.

O que podemos encontrar no livro?
O «Dar ao Pedal» resume as principais com-
petências da atualidade. O título é um acró-
nimo. Na verdade, «Dar ao Pedal» é uma ex-
pressão muito popular, mas aqui cada letra 
dessa expressão remete para uma dimensão 
comportamental. Por exemplo, o D, as Des-
culpas: Aparentemente, trata-se de expres-
sar um protesto, o que de certa forma é ver-
dade, e reclamar não é uma forma estranha 
de vida. Isto porque, em geral, uma pessoa 
queixa-se dezenas de vezes ao dia.

Nesse acrónimo do título segue-se o A. O 
que significa?
A tem a ver com Acreditar, com autoconfiança. 
Depois vem a Resiliência, o R. É um tema mui-
to importante e atual. Assim como a Atenção, 
o foco, porque se nos distraímos o erro pode 
ser fatal. Basta ver o que acontece no futebol, 
os jogadores que vão discutir com o árbitro e 

«As mudanças são cruéis quando 
não fazemos parte delas».

Texto: Redação human Foto: DR

de repente a bola já entrou... 

As letras do título do livro seguem com no-
vas competências…
Sim. O de Objetivos. Muito importante, para 
que possamos fazer mais e melhor e mais 
bonito. P de Positivo, porque sermos otimistas 
dá um jeito enorme, fomenta resultados mais 
favoráveis nos negócios e até na saúde.

Segue-se a importância da equipa…
Sim, o E de Equipa. Devemos saber trabalhar 
em conjunto, porque sozinhos não somos 
nada. Depois vem o D de Determinação, ou 
seja, a vontade, a motivação, o ‘engagement’ e 
o compromisso. E o A de Autonomia, porque 
nós não deveríamos precisar que nos mandas-
sem trabalhar, temos pilhas próprias, só preci-
samos que a ignição esteja no sítio certo. Por 
último, a Liderança… Há lideranças muito tóxi-
cas, líderes que dizem para se fazer o que eles 
querem, que para pensar já lá estão eles e por 
isso os outros seriam apenas paus mandados. 

Se pensarmos no tema da última letra, a li-
derança, há outros tipos de líderes que não 
esses tóxicos que referiu…
Sim. O mais importante é dar lugar a uma li-
derança mobilizadora, conceito inovador que 
desenvolvo no último capítulo. O bom líder é 
aquele que faz com que as pessoas com ele 
cheguem mais longe do que iriam sozinhas.

Nestes tempos, a ideia de dar ao pedal pa-
rece primordial. A necessidade de fazer 
coisas, de nos adaptarmos a novos contex-
tos, por exemplo. Arranjou um título muito 
feliz para o livro, não lhe parece?
Esta felicidade demorou mais de meio século 
a construir. Como diria Mark Twain, «chego a 
demorar mais de três semanas para preparar 
um bom improviso». Se não dermos ao pedal, 
caímos. Há que manter o equilíbrio. Parar é 
morrer, especialmente em tempos tão agita-
dos, onde as mudanças são cruéis quando 
não fazemos parte delas. 

JORGE SEQUEIRA, AUTOR DO LIVRO «DAR AO PEDAL»

Em «Dar ao Pedal», Jorge 
Sequeira resume as 
principais competências da 
atualidade. O título é um 
acrónimo, em que cada letra 
remete para uma dimensão 
comportamental.
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O mundo do trabalho tem vindo 
a registar alterações cada vez 
mais rápidas – impulsionadas 
pela pandemia e pela adoção 

do teletrabalho, mas também pela importân-
cia crescente do chamado ‘work-life balance’, 
a conciliação da vida profissional com a vida 
pessoal e a família. Há ainda estudos que 
mostram que a liderança positiva permite 
aos colaboradores organizar livremente a 
sua rotina de trabalho, o que se traduz na sa-
tisfação das equipas.
Recorrendo a algumas dicas, o Urban Sports 
Club explica de que forma é possível promo-
ver o equilíbrio entre o trabalho e a vida pes-
soal e assegurar a liderança positiva através 
da prática de desporto. 

****
Novos tempos, novos métodos de lideran-
ça – Os locais fixos de trabalho e os horários 
pré-definidos são cada vez uma realidade 
mais distante e assistimos à priorização ge-
neralizada da satisfação das equipas. As-
sim, garantir uma cultura empresarial que 
valoriza a promoção do equilíbrio mental e 
físico faz cada vez mais a diferença na iden-
tificação de novos talentos e na retenção dos 
colaboradores. É aqui que surge a liderança 
positiva, expressão cada vez mais comum em 
recursos humanos. Ela implica aumentar o 
bem-estar dos colaboradores no trabalho, re-
conhecer as suas capacidades, promover os 
seus pontos fortes e criar uma equipa que se 
apoie mutuamente e reconheça o significado 
por detrás do próprio trabalho. Implica garan-
tir maior flexibilidade aos colaboradores – tan-
to emocional como estruturalmente –, não se 
esgotando na implementação de teletraba-
lho ou num horário flexível: deve garantir-se 
que o trabalho pode ser integrado na rotina 
diária e pessoal dos colaboradores da forma 

mais harmoniosa possível. 
Prática desportiva e maior equilíbrio no 
trabalho – Não existe apenas um fator que 
contribui para o ‘Sucess-life balance’; a práti-
ca de exercício físico incrementa a satisfação 
dos colaboradores, sendo a sua implemen-
tação na rotina diária das empresas bas-
tante simples. Exercícios de atenção (‘yoga’, 
meditação…) podem ser facilmente imple-
mentados em casa, no escritório ou após o 
trabalho, com vários benefícios: o ‘yoga’ aju-
da contra a tensão nas costas e no pescoço e 
tem um efeito positivo na qualidade do sono 
e na redução de stresse; e pode ser utilizado 
para treinar a atenção e a concentração, algo 
benéfico para os equipas com tarefas diver-
sas e complexas. A organização destas ou de 
outras sessões de treino conjuntas pode con-
tribuir para a promoção do bem-estar físico 
dos colaboradores, mas tem também um pa-
pel importante na motivação e no desenvol-
vimento de relações entre as equipas. Além 
disso, é importante garantir às equipas flexi-
bilidade para praticarem atividade física no 
horário que mais se adapta às suas rotinas, 
bem como a possibilidade de praticarem a 
modalidade que mais as motiva ou desafia. 
Mundo de trabalho flexível, oportunida-
des flexíveis – Com a constante evolução da 
digitalização e os inúmeros novos conceitos 
de trabalho, o horário e a carga de trabalho po-
dem ser estruturados de forma mais flexível. E 
as ofertas que contribuem para o equilíbrio 
entre a vida profissional e a vida privada de-
vem também trazer a mesma flexibilidade. No 
Urban Sports Club, é possível aceder a mais 
de 50 modalidades – entre ‘fitness’, natação, 
‘yoga’, escalada, ‘padel’ e outras –, disponíveis 
em sessões presenciais e ‘on-line’ (neste caso, 
aulas gravadas, acessíveis 24 horas por dia, 
em ‘video-on-demand’). 

Como pode contribuir em 
empresas de liderança positiva 

ZOOM DICAS

 PARA UMA VIDA MAIS ATIVA
E SAUDÁVEL

O Urban Sports Club, fundado em 2012 
por Moritz Kreppel e Benjamin Roth, em 
Berlim, na Alemanha, oferece uma subs-
crição desportiva de mensalidade fixa e 
inúmeras opções. A missão é inspirar as 
pessoas a levarem uma vida mais ativa e 
saudável. Os membros do Urban Sports 
Club podem criar um plano de treino 
único e diversificado ao escolher entre 
mais de 50 atividades. Com uma única 
subscrição, é possível treinar em mais 
de 10.000 locais parceiros em Portugal, 
Alemanha, França, Espanha e Itália.

Prática desportiva
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ZOOM

PEDRO RAMOS ELEITO
PRESIDENTE DA APG
Pedro Ramos, ‘chief executive officer’ 
(CEO) da Keeptalent Portugal, foi eleito 
a 31 de março presidente da Direção 
Nacional da APG – Associação Portu-
guesa de Gestão das Pessoas. Mário 
Ceitil, professor universitário e consul-
tor, foi eleito presidente da Mesa da 
Assembleia Geral e Marta Santos, ad-
ministradora do Grupo Arriva Portugal, 
foi eleita presidente do Conselho Fiscal.

MULTIPESSOAL RECRUTAR 
PARA OS PAÍSES BAIXOS
A Multipessoal, empresa portuguesa 
de recursos humanos, em parceria com 
a I-Hospitality, agência de trabalho tem-
porário holandesa, procura mais de 100 
profissionais portugueses para integra-
rem o sector hoteleiro e da restauração 
nos Países Baixos. Entre as funções mais 
procuradas estão as de empregado/a 
de mesa, cozinheiro/a e empregado/a 
de limpeza, além de várias outras vagas 
disponíveis em hotéis, restaurantes, 
parques temáticos e empresas de ‘ca-
tering’. As colocações serão feitas em 
diversas regiões do país, como Ames-
terdão, Utrecht, Eindhoven e Zeeland.

SOLUÇÃO PARA GESTÃO DO 
TALENTO
A Randstad apresentou uma nova 
solução para a gestão do talento: 
a Randstad Risesmart. O objetivo é 
apoiar as empresas nos processos de 
adaptação, transformação e cresci-
mento, mas também em momentos de 
redução de negócio e equipas, com 
soluções que impactam na retenção, 
atração e ‘engagement’ dos colabora-
dores. Esta abordagem possibilita o 
mapeamento, o desenvolvimento e a 
mobilidade de talento com recurso a 
metodologias específicas e uma forte 
componente tecnológica, sem esque-
cer o acompanhamento individualiza-
do por especialistas.

ESTUDO DA INPAR SOBRE O 
MERCADO EM 2022
Empresa de formação e consultoria, es-
pecializada na área de relacionamento 
com clientes, a InPar realizou um estu-
do sobre a evolução do mercado em 

2022, cujas principais conclusões são 
as seguintes: 66% dos participantes 
constata que os seus clientes estão mais 
exigentes; 43% obteve uma melhoria na 
produtividade com o teletrabalho, mas 
em 24% dos casos a produtividade pio-
rou; 42% espera manter mais de 50% 
dos colaboradores em teletrabalho até 
ao final de 2022; em face da atual con-
juntura macroeconómica, a fidelização 
de clientes é apontada como a princi-
pal prioridade para 2022.

OPENBANK LANÇA CONTA
À ORDEM PARA REFUGIADOS 
UCRANIANOS
O Openbank, banco 100% digital do 
Grupo Santander, está a oferecer uma 
conta à ordem a todos os refugiados 
ucranianos que se viram obrigados a 
abandonar o seu país devido à guer-
ra. Esta conta, disponível em todos os 
países europeus em que o Openbank 
opera, designadamente em Portugal, 
permite realizar gratuitamente todas 
as operações habituais de uma conta à 
ordem como levantamentos em caixas 
automáticas e transferências, em euros, 
grátis na União Europeia, além de ter 
um cartão de débito sem custo. Para 
abrir esta conta à ordem no Openbank, 
basta contactar o Serviço de Apoio ao 
Cliente do banco, através do número 
criado para este efeito (211 206 991) e 
disponibilizar o documento de identi-
dade ou o passaporte ucraniano.

RESPONDER AO MODELO
HÍBRIDO DE TRABALHO
Nos últimos anos, os modelos de traba-
lho transformaram-se profundamente, 
em particular, durante a pandemia. Ain-
da que contasse já com uma política de 
trabalho flexível anterior a este contex-
to, a Mars criou um conceito designado 
por «Future of Work» para redefinir e 
adaptar a sua forma de trabalhar, a qual 
assenta em quatro eixos: o modelo hí-
brido, a ligação com o escritório, as via-
gens e as reuniões com propósito. Este 
conceito vem acompanhado de uma re-
novação total dos espaços de trabalho 
de forma a adaptar as novas necessida-
des que resultam da combinação do te-
letrabalho com o trabalho no escritório, 
a partir de uma nova abordagem.

RUMOS CONSULTING COLABORA 
COM TURISMO DE PORTUGAL

A nova Intranet Corporativa do Turismo de Por-
tugal foi desenvolvida pela Rumos Consulting 
com base em Microsoft 365 e Microsoft Azure 
e tem-se revelado uma plataforma estratégica 
de trabalho, ao melhorar o nível de produtivi-
dade e impulsionar a inovação e a criatividade, 
ao mesmo tempo que reforça a comunicação 
interna e a colaboração, o que fortalece em si-
multâneo a identidade e a cultura corporativa. 
Trata-se de uma plataforma digital, ‘responsi-
ve’, ‘multi-device’ e fácil de usar, utilizada não 
só em Portugal pelos colaboradores do Turis-
mo de Portugal, as Escolas de Turismo e os Ser-
viços de Inspeção dos Jogos, mas também no 
estrangeiro, na rede internacional de Equipas 
de Turismo.

EM SÍNTESE

FORMAÇÃO EM COMPETÊNCIAS
DIGITAIS PARA IDOSOS DE SETÚBAL

Estudantes do Instituto Politécnico de Setú-
bal (IPS) dinamizaram em abril uma ação de 
formação para aumentar as competências 
digitais dos idosos do concelho de Setúbal, 
contribuindo para maior autonomia e mais 
segurança no mundo das tecnologias da in-
formação e diminuição do impacto do iso-
lamento na terceira idade. A iniciativa, que 
decorreu nos laboratórios de informática 
da Escola Superior de Ciências Empresariais 
(ESCE/IPS), resultou de uma parceria com a 
Câmara Municipal de Setúbal, ficando a car-
go de estudantes da licenciatura em Gestão 
de Sistemas de Informação.
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DDC SAMSYS 2022
9 de junho de 2022, Porto
O Dia do Conhecimento Samsys é o maior even-
to gratuito de desenvolvimento pessoal e pro-
fissional em Portugal. Trata-se de um evento ins-
pirador, motivacional e com uma energia muito 
própria, particularmente positiva, que contará 
com a presença de mais de 2.500 pessoas, ora-
dores especialistas em liderança, motivação, 
inovação, ‘marketing’, inteligência emocional, 
felicidade e bem-estar nas organizações. Reali-
za-se no Pestana Douro Riverside Hotel.

https://ddc.samsys.pt

RHRIO
21 e 22 de junho de 2022, Rio de Janeiro, Brasil
O RHRio é uma iniciativa da seccional do Rio 
de Janeiro da ABRH-Brasil – Associação Brasi-
leira de Recursos Humanos, a ABRH-RJ. Evento 
muito completo, com palestras, oficinas, ‘talk 
shows’ e muito mais atrativos, tem a edição 
deste ano no Hotel Windsor Oceânico, na zona 
da Barra, na cidade do Rio de Janeiro.

www.rhrio.com.br

O FUTURO DA ATRAÇÃO DE TALENTO
7 de julho de 2022, ‘on-line’
A Vantagem+ organiza o seminário «O Futuro 
da Atração de Talento», que pretende dotar os 
participantes de metodologias sólidas para 
conceber, estruturar, conduzir e retirar o má-
ximo valor de uma entrevista de recrutamento 
e seleção. Permitir-lhes-á dominar as técnicas 
de entrevista fundamentais para avaliar talen-
to (atual e potencial), validar competências e 
avaliar motivações e expectativas.

www.vantagem.com/pt/seminarios-eventos/portugal-
-1/o-futuro-da-atracao-de-talento

BLUE & GREEN LANÇA ‘SITE’ DE RECRUTAMENTO
Com uma carteira de 10 ‘resorts’ e unidades hoteleiras sob sua gestão, a Blue 
& Green tem mais de 100 vagas de emprego e estágio disponíveis. De forma 
a facilitar a informação e as candidaturas para as ofertas existentes, o grupo 
lançou um ‘site’ de recrutamento, para os interessados em ingressar numa 
carreira na hotelaria, num grupo de referência nacional e posicionado num 
segmento de luxo. Aí poderão encontrar as ofertas que se dividem entre opor-
tunidades de emprego e oportunidades de estágio, sendo possível filtrar as 
ofertas por localidade, hotel e categoria, de acordo com as preferências dos 
candidatos, e fazer as candidaturas. Estão disponíveis vagas para Vilalara 
Thalassa Resort, Tróia Design Hotel, Hotel Quinta das Lágrimas, Marriott Praia 
D’El Rey, Praia D’El Rey Resort, Amendoeira Golf Resort, Palmares Ocean Living 
& Golf e West Cliffs Resort.

https://recrutamento.blueandgreen.com/pt

«ATITUDE UAUME!» (4ª EDIÇÃO)
O livro «Atitude UAUme! – O Poder Da Transformação», da autoria de João 
Catalão e Ana Teresa Penim, chegou à quarta edição. Publicado pela Splash 
Books, aposta numa linguagem pragmática e acessível na fundamentação 
científica de suporte à «Atitude UAUme!», conceito criado pelos autores. O 
livro apresenta ferramentas de desenvolvimento de competências «UAU-
me!» na vida pessoal e profissional, com exemplos e desafios à sua aplicação 
prática. Segundo um documento de divulgação, a «Atitude UAUme!» foi já 
validada por contributos de personalidades que integram o livro, bem como 
pelos testemunhos de inúmeras pessoas, empresas e instituições que já be-
neficiaram da capacidade da «Atitude UAUme!» para gerar valor em todos 
os domínios e mobilizar a inteligência coletiva. Esta quarta edição integra 
novos conteúdos.

Os autores
João Catalão Ana Teresa Penim são ‘executive coaches’, ‘team coaches’ e 
mentores, membros da International Coach Federation (ICF), do The Euro-
pean Mentoring & Coaching Council (EMCC) e da ASESCO Asociación Es-
pañola de Coaching. Escreveram os livros «Ferramentas de Coaching», «Fer-
ramentas de Team Coaching» e «Ferramentas de Mentoring», além de outros, 
e fundaram a YouUp – The Coaching & Mentoring Company.

ZOOM EVENTOS  | WEB | LIVRO
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«A existência de estruturas mínimas é uma das 
características mais importantes para a impro-

visação (…) aquilo a que podemos chamar 
como a arte da imaginação disciplinada.»

K. Weick

Cada vez mais as organizações têm 
procurado analogias e metáforas que 
possibilitem a descoberta de novos 
caminhos que as conduzam a eleva-

dos níveis de performance.
Conhecemos as limitações de estruturas rígidas 
nas quais os seus elementos apenas se limitam 
a executar o que está (d)escrito na «pauta» das 
suas funções. As limitações da burocracia de 
Weber e da divisão social do trabalho do Taylo-
rismo, ou da metáfora organizacional «como 
uma máquina», são ainda evidentes em muitas 
organizações. Vivemos em ambientes turbu-
lentos, onde devido à tecnologia, à globaliza-
ção, à competitividade crescente e ao aumento 
gradual do nível médio de educação, os ritmos 
de mudança são acelerados e tantas vezes im-
previsíveis.
A banda de ‘jazz’ tem vindo a ser sugerida como 
a metáfora que melhor representa o compor-
tamento organizacional neste novo ambiente 
organizacional e social. Criatividade, inovação 
e capacidade de improviso são identificadas 
como competências importantes e principais 
fontes de vantagem competitiva das organiza-
ções. Estas são, também, ações centrais na prá-
tica do ‘jazz’ e os pilares das Jam Sessions que 
realizamos.
Recriando o «ambiente» de um ensaio/ con-
certo de uma banda de ‘jazz’, as Jam Sessions 
são muito mais do que uma formação ou 
‘workshop’.  Sustentadas numa estrutura míni-
ma que é proposta e assegurada pelos facilita-
dores, os participantes são desafiados a incre-
mentar a sua qualidade de solistas/ ouvintes 
enquanto elementos de um grupo que impro-
visa sobre um tema, pensando e orientando a 
sua comunicação e ações para a descoberta de 
novas formas de pensar, decidir e executar.
Os participantes são assim intérpretes criativos 
que, de acordo com o seu grau de ‘expertise’ no 
tema, são convidados e estimulados a parti-
cipar. O clima é de co-construção de conheci-
mento, utilizando o improviso e a criatividade 

como meios de incrementar valor à intercomu-
nicação e à interação.
A metodologia das Jam Sessions desfruta do con-
tributo do ‘jazz’, que aplicado no mundo das or-
ganizações assenta num conceito de improvisa-
ção que é definido recorrendo a quatro termos-
-chave: ação – a improvisação implica atuação 
e não apenas reflexão; deliberação – intencio-
nalidade por oposição à rigidez de padrões 
pré-estabelecidos; extemporânea – estrutura 
mínima aberta a alterações/ variações ao tema; 
coletiva – é em contexto grupal que o improvi-
so se expressa em dinâmicas interativas e inter-
pessoais.
Naturalmente, cada Jam Session tem objetivos 
específicos que remetem para o seu próprio 
tema no domínio das ‘soft skills’. Há, no entan-
to, independentemente do mesmo, um conjun-
to de competências que são desenvolvidas em 
todas elas: os quatro I’s da improvisação:
- Imaginação, como capacidade de gerar ideias 
para, em tempo real, responder a desafios que 
o meio onde se opera coloca.
- Implementação em tempo real, isto é, uma 
«forma de estar» que privilegie a ação em detri-
mento da reflexão, como resposta a problemas/ 
oportunidades internas ou externas.
- Infraestrutura, operar no âmbito de estruturas 
mínimas que respeitem o ritmo de cada proje-
to, que coordenem as suas atividades com base 
naquelas estruturas, que improvisem até ao li-
miar da infraestrutura.
- Intenção, desenvolver o improviso enquanto 
forma de, simultaneamente, responder à im-
previsibilidade e manter a comunicação e a 
ação dentro do nível de estruturação mínima 
que o improviso exige para que possa ser uma 
expressão de elevada performance. 
Com as nossas Jam Sessions, (des)construímos 
organizações. 

PRIMEIRA OPINIÃO

João Franco 
Executive Manager da NBCC Academy
www.nbcc-academy.com

‘Jazz’, organizações e pessoas

A banda de ‘jazz’ tem vindo a 
ser sugerida como a metáfora 
que melhor representa o 
comportamento organizacional 
neste novo ambiente 
organizacional e social.
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ENTREVISTA

Nos 25 anos da Centralmed, ‘player’ 
em destaque na área de SST no 
nosso país, ouvimos a diretora geral, 
Rute Castanheiro, que aí começou o 
percurso profissional, em 2000. Para 
a responsável, o trabalho realizado 
tem sido um enorme desafio, mas 
também muito gratificante por se 
tratar de uma área em constante 
evolução e que todos os dias 
contribui para que a população 
trabalhadora tenha as melhores 
condições para exercer a atividade 
profissional.
Texto: Redação human Foto: DR

C omo olha para o percurso de duas déca-
das e meia da empresa?
Tem sido um percurso desafiante, de enor-
me crescimento e evolução. A Centralmed 

nasceu há 25 anos com a visão pioneira de uma pessoa 
muito especial – o seu sócio fundador, senhor Francisco 
Vidigal –, de trabalhar para a melhoria das condições 
dos locais de trabalho apoiando o tecido empresarial 
português a implementar uma cultura de segurança e 
saúde que valorize o seu maior recurso – os trabalha-
dores. Era um tema que ainda dava os primeiros passos, 
sendo pouco valorizado.
A saúde era apenas a ausência de doença na vida quo-
tidiana, sem grande associação ao local de trabalho, em-
bora existisse já legislação e houvesse institutos criados 
para intervir nesta temática. Foi com o intuito de abor-
dar uma nova visão, num mercado com enorme poten-
cial, que foi organizada a primeira equipa Centralmed, 
abordando assim a saúde ocupacional.
Trabalhamos todos os dias para promover a saúde e o 
bem-estar das organizações e dos seus profissionais, 
apostando no rigor e na qualidade dos serviços que 
prestamos.
O mundo do trabalho mudou muito em termos de 

saúde e segurança durante este tempo?
Sim, e ainda bem. O trabalho realizado ao longo des-
tes anos tem sido um enorme desafio, mas tem sido 
também muito gratificante por saber que estamos 
numa área em constante evolução e que todos os dias 
contribui para que a população trabalhadora tenha as 
melhores condições para exercer a atividade profissio-
nal. Contribuímos para o bem-estar e a felicidade dos 
trabalhadores, que acaba por ter relação direta com o 
crescimento económico das empresas. 
No entanto, são várias as dificuldades que encontra-
mos no terreno, seja pela falta de conhecimento acer-
ca das vantagens de que as empresas podem usufruir 
quando têm uma boa cultura de segurança, como pe-
las oscilações da economia e a evolução dos métodos 
de trabalho, o que nos desafia a lutar a cada dia, a ino-
var, a acompanhar a evolução dos mercados sempre 
com o mesmo foco na segurança e na saúde dos tra-
balhadores.

O que destaca nas mudanças que ocorreram?
Há empresas mais conscientes da importância de uma 
gestão de saúde e segurança no trabalho (SST) robus-
ta, e nesse sentido a pandemia veio alavancar positi-
vamente essa perceção. O êxito de qualquer empresa 
advém, antes de mais, do êxito dos seus trabalhadores, 
que só é plenamente alcançado se estes sentirem bem-
-estar e segurança no trabalho e beneficiarem de bons 
níveis de saúde.

Pode referir a evolução da legislação neste âmbito, 
pelo menos as principais tendências?
A entrada em vigor da Lei 102/2009 de 10 de setembro, 
16 anos após o Decreto-lei 26/94, foi a efetiva regulamen-
tação do regime jurídico de promoção e prevenção da 
SST. A partir dessa alteração legislativa, começaram não 
só a ser reguladas as medidas destinadas a promover a 
melhoria da segurança e da saúde dos trabalhadores no 
seu âmbito geral, como especificamente se dá ênfase aos 
trabalhadores a termo/ temporários, aos trabalhadores 
em situação vulnerável e aos trabalhadores expostos a 
atividades de risco elevado, nomeadamente a exposição 
a agentes cancerígenos, mutagénicos ou tóxicos para a 
reprodução, a agentes químicos e biológicos. 

 RUTE CASTANHEIRO

Rute Castanheiro nasceu em Lisboa em 1974. É licenciada em Gestão de Empre-
sas pela Universidade Lusíada e tem uma pós-graduação no PAGE – Advance 
Management Program for Executives, Business Administration and Manage-
ment pela Católica Lisbon Executive Education. Iniciou a sua atividade profis-
sional em 2000, na Centralmed, onde desenvolveu toda a sua carreia. Foi dire-
tora administrativa-financeira até setembro de 2017 e no mês seguinte passou a 
ser sócia da empresa e diretora geral, cargo que desempenha até ao momento.

A proteção das pessoas contra os riscos para a saúde 
e a segurança no local de trabalho é fundamental para 
garantir condições de trabalho dignas e duradouras a 
todos os trabalhadores. A legislação permitiu reduzir os 
riscos para a saúde no trabalho e melhorar as normas 
de SST em Portugal e em todos os sectores. No entanto, 
subsistem desafios e a pandemia de Covid-19 veio agra-
var os riscos a que é necessário dar resposta.

Como tem a Centralmed acompanhado estes pro-
cessos?
Estando sempre muito atenta e a acompanhar não só as 
alterações legislativas e as normas e orientações quer 
da Direção Geral da Saúde (DGS), da Autoridade para as 
Condições do Trabalho (ACT), da Agência Europeia para 
a SST, entre outros organismos, como também a acom-
panhar a evolução do mundo do trabalho, dos seus 
desafios e das suas exigências. O nosso trabalho diário 
parte sempre da premissa de que condições de traba-
lho saudáveis e seguras são uma pré-condição para 
uma mão-de-obra saudável e produtiva, com impacto 
positivo na sociedade.

A pandemia foi um dos maiores desafios da empre-
sa? Como o geriram, como se adaptaram e o que vos 
foi pedido?
Foi e continua a ser um grande desafio. A prioridade 
inicial foi garantir que as nossas pessoas tinham as 
condições necessárias para trabalhar em segurança, e 
isso fizemo-lo mesmo antes da declaração do estado de 
emergência, colocando todas as pessoas cujas funções 
assim o permitiam em teletrabalho e as restantes que 
continuaram a prestar serviços de saúde, que o fizes-
sem com as maiores condições de segurança possíveis. 
Quando tal aconteceu, focámo-nos inteiramente nos 
nossos clientes e nas suas necessidades: no apoio à ela-
boração de planos de contingência, testagem, consultas 
de vigilância da saúde, nomeadamente as de seguimen-
to após Covid-19. Cientes também da importância para 
os nossos clientes de respostas rápidas, criámos uma li-
nha de apoio Covid-19, onde uma equipa de elementos 
SST continua até hoje a responder às suas solicitações, 
e um ‘microsite’ dedicado também à pandemia, com 
atualizações diárias sobre recomendações de organis-
mos nacionais e internacionais. Fizemos também ‘we-

Rute
Castanheiro

«O êxito de qualquer empresa advém, 
antes de mais, do êxito dos seus 
trabalhadores, que só é plenamente 
alcançado se estes sentirem bem-estar 
e segurança no trabalho e beneficiarem 
de bons níveis de saúde.»

«Contribuímos para
o bem-estar e a felicidade

dos trabalhadores.»
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binares’ em diversas fases da situação epidemiológica 
e vídeos de curta duração que auxiliaram diversos sec-
tores no regresso à atividade presencial.

As mudanças em saúde e segurança, decorrentes 
da pandemia, poderão perdurar?
A pandemia de Covid-19 demonstrou a importância 
crucial da SST para a proteção da saúde dos trabalha-
dores e para a continuidade das atividades econó-
micas e sociais críticas. Se numa primeira fase o foco 
estava no cumprimento de medidas de prevenção e 
controlo da transmissão da infeção, agora outros desa-
fios se colocam, nomeadamente com a reorganização 
do trabalho com recurso ao teletrabalho. O teletraba-
lho é uma tendência que veio para perdurar em alguns 
sectores, em sistemas híbridos ou na sua totalidade, 
trazendo novos reptos para a SST, quer a nível das con-
dições de trabalho em casa (ergonómicos, iluminação, 
ambiente térmico...), quer de saúde física (alimentação, 
sedentarismo, hábitos de sono...), como da saúde men-
tal (tecnostresse, ansiedade, cansaço).

Neste tempo, parece ter emergido uma significati-
va preocupação com a saúde mental. O que levou 
a esta situação?
A pandemia criou um contexto de potencial incremen-
to da prevalência de mal-estar psicológico, quer pelos 
sucessivos confinamentos e medidas restritivas, quer 
pelo isolamento social, pelo receio de infetar ou de 
ser infetado e da constante sobrecarga de informação, 
raramente positiva. Percebeu-se que, passando as pes-
soas grande parte do seu tempo a trabalhar, os locais 
de trabalho teriam que ser eles próprios promotores da 
saúde mental. Nesse âmbito, a identificação de fatores 
de risco no local de trabalho (avaliação de riscos psi-
cossociais) torna-se essencial, assim como a posterior 
aplicação de medidas organizacionais para reduzir os 
riscos identificados.  A inclusão de programas de saúde 
e bem-estar nas organizações e consultas e vigilância 
de saúde do trabalho com uma maior ênfase na saúde 
mental são também relevantes

Como perspetiva o futuro da empresa na sua oferta 
ao mercado?
Há necessidade de uma rápida adaptação a novos 
métodos de trabalho que introduzem também novos 
riscos e um ritmo cada vez mais acelerado. A crescente 
valorização da saúde mental dos trabalhadores e da 
melhor forma de abordar e criar medidas e programas 
passíveis de serem implementados, são temas que ul-
timamente têm sido mais críticos. 
A Centralmed acompanha todas as atualizações nas 
áreas em que tem intervenção e personaliza os servi-
ços que presta às necessidades dos clientes. Não faze-
mos programas tipo, fazemos aquilo que realmente vai 
ao encontro do que os clientes necessitam para melho-
rar as condições dos locais de trabalho e a segurança e 
saúde dos trabalhadores. 
Queremos desenvolver serviços onde «O trabalho é a 
nossa Especialidade, as pessoas a nossa Vocação» com 
um propósito de melhorar a qualidade de vida das pes-
soas. Acreditamos que ambientes de trabalho saudá-
veis vão passar a ser obrigatórios e a fazer parte da sus-
tentabilidade das organizações para poderem reter e 
captar bons profissionais e terem melhores resultados.

O que significa para si fazer parte da equipa da 
Centralmed?
Sou uma pessoa de desafios; sem eles não evoluímos. 
Não é um caminho fácil, mas se assim não fosse não 
teria tanta emoção e aprendizagem. Os desafios só 
podem ser alcançados com a ajuda e a dedicação de 
toda a equipa Centralmed. É essencial permanecer au-
têntico e ter a disposição para aprender toda a vida. Ser 
curioso sempre. E ter coragem.
Agradeço a confiança que os administradores João Vi-
digal e Rita Vidigal depositaram nesta minha caminha-
da de 22 anos. A minha carreira foi desenvolvida na 
Centralmed, foi onde cresci como pessoa e profissional, 
e é um orgulho trabalhar com uma equipa de excelen-
tes profissionais e seres humanos, que todos os dias 
demostraram uma imensa capacidade de adaptação e 
compromisso com a empresa.
É extraordinário constatar que, passados 25 anos, na 
Centralmed continuamos a ter muito presente a pre-
missa do nosso fundador. O fator humano, as pessoas 
continuam a ser a base de tudo, seja interna, seja exter-
namente. 

ENTREVISTA

 A CENTRALMED

A Centralmed presta serviços de saúde quer em clínica, em unidades mó-
veis de saúde e nas próprias instalações dos clientes, quando cumpridos 
os requisitos de organização e funcionamento. Através destas três opções, 
é salvaguardada a presença em Portugal Continental. O seu desafio é ser 
uma referência na área da SST em Portugal e é para isso que a sua equipa 
trabalha diariamente. Esta equipa conta com 101 pessoas, distribuídas pela 
Administração (2) e pelas direções: Geral, Novos Negócios, IT (2): Recursos 
Humanos (2); Comercial e Marketing (12); Gestão de Clientes (18); Financei-
ro (6); Formação (4); Clínica (26); Técnica (27).

«Trabalhamos todos os dias para 
promover a saúde e o bem-estar das 
organizações e dos seus profissionais, 
apostando no rigor e na qualidade 
dos serviços que prestamos.»
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DESTAQUE

C erca de uma centena e meia de profissionais 
de recursos humanos assistiram no passado 
dia 3 de maio à sexta edição do «Fórum de 
Líderes para a Gestão do Talento». Foi no La-

goas Park Hotel, em Oeiras, sendo o tema do evento «O 
Futuro do Mundo do Trabalho: Liderar em Tempos de 
Mudança». O programa, com o ‘keynote speaker’, uma 
sessão especial e três painéis, teve cerca de duas deze-

Liderar em tempos
de mudança

O FUTURO DO MUNDO DO TRABALHO VISTO
NO «FÓRUM DE LÍDERES»

nas de intervenientes. Destaque ainda para os patroci-
nadores, em número de 13, e para as cinco entidades 
parceiras.
Os patrocinadores foram os seguintes:
- BL Consulting
- Dynargie
- Galileu
- Grupo Nucase
- High Skills
- InPar
- Intelcia
- Lyreco
- Michael Page
- Pulso
- Ticket Serviços
- Urban Sports Club
- Vertente Humana
Já as entidades parceiras foram as seguintes:
- 5P’s Changing Ways
- APG – Associação Portuguesa de Gestão das Pessoas
- Odisseias
- Stanton Chase

O «Fórum de Líderes para a Gestão 
do Talento», promovido pela revista 
«human» e pela sua editora, a 
Just Media, teve no passado dia 
3 de maio a sexta edição. Depois 
de um ano de interregno devido 
à pandemia de Covid-19, o tema 
proposto foi «O Futuro do Mundo do 
Trabalho – Liderar em Tempos de 
Mudança».
Texto: Redação human Fotos: DeF
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O FÓRUM

Painel 1. Desafios da liderança no pós-pandemia
- Pedro Moura, Diretor Geral da Merck em Portugal; 
André Calixto, CEO da NextBITT; Sérgio Soares, CEO 
da Transdev Portugal e Espanha; Miguel Machado, 
Administrador da Milestone
Moderação: Pedro Ramos, CEO da Keeptalent, Presi-
dente da APG – Associação Portuguesa de Gestão das 
Pessoas

Painel 2. Como olham os líderes para um mundo 
em mudança
- Sérgio Alves, Country President da AstraZeneca 
Portugal; Alexandre Ruas, Executive Director da Cla-
ranet Portugal; Pedro Simões, Country General Mana-
ger da Novo Verde; José Pedro Pinto, General Mana-
ger da Arval Portugal; José Reis, Managing Director da 
DHL Express em Portugal
Moderação: António Manuel Venda, Diretor da re-
vista «human»

Sessão Especial com a 5P’s Changing Ways
- João Prata, Diretor Geral da 5P’s Changing Ways

Palestra: «Dar ao Pedal»
- Keynote Speaker: Jorge Sequeira, Psicólogo, Pro-
fessor e Palestrante; autor do livro «Dar ao Pedal»

Painel 3. O trabalho nas organizações – uma pers-
petiva de evolução
- Rui Simões, Country Manager da Lyreco em Por-
tugal; Carla Marques, Country Manager da Intelcia 
em Portugal; Manuel Sommer, Country Manager em 
Portugal da PULSO Europe; Filipa Pinto Coelho, Pre-
sidente da Direção da Associação VilacomVida; Ana 
Morais, Marketing Manager em Portugal do Urban 
Sports Club
Moderação: Carlos Sezões, Managing Partner da 
Darefy

DESTAQUE

- UpSideUp
De assinalar que a revista «human» e a Just Media, numa 
iniciativa de responsabilidade social, ofereceram parte das 
refeições do evento (almoço e ‘coffee-break’) ao Núcleo da 
Refood em Oeiras.
O «Fórum de Líderes para a Gestão do Talento» arrancou 
em 2016. Os temas propostos antes do evento de 2022 fo-
ram os seguintes:
- 2016, «Imaginação, Igualdade e Empreendedorismo». 
- 2017, «O Futuro do Trabalho, dos Negócios e das Empresas»
- 2018, «Os Novos Desafios da Liderança»
- 2019, «Experiências de Liderança: contributos para o de-
senvolvimento das pessoas e o sucesso das organizações»
- 2020, «Encontrar a Liderança do Futuro» 
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A multinacional tecnológica Cognizant, de ori-
gem norte-americana, tem os seus escritórios 
em Portugal na cidade de Lisboa. No nosso 
país conta com 1.400 pessoas, prestando ser-

viços de BPO (‘business process outsourcing’) e IT (tecnolo-
gias de informação). 
Bruno Santos, ‘head of people’ da empresa, partilha que 
o principal ponto de foco na gestão dos colaboradores é 

o ‘empolyee value proposition’, assinalando: «Com isto 
procuramos ter um programa estruturado de ‘employee 
experience’ que começa antes mesmo da admissão da 
pessoa, passa por um ‘onboarding’ forte, com diversas 
iniciativas de desenvolvimento e progressão na empresa, 
criando diversas oportunidades de ‘engagement’ e ‘fun’ e, 
mesmo depois da saída, manter ligações para garantir que 
o ‘employer branding’ da empresa é mantido e continua-
do.» O responsável adianta ainda que estão em constante 
comunicação com as pessoas, seja através de ‘surveys’, reu-
niões, ‘town-halls’ para medir o pulso da empresa e tomar 
medidas proactivas de alinhamento de expectativas das 
pessoas com os objetivos da Cognizant.
Dois anos de trabalho remoto, devido à pandemia, «levou 
as pessoas a repensarem as suas prioridades, a definirem 
o que realmente pretendem e a repensarem a forma como 
trabalham», comenta Bruno Santos, para logo acrescentar 
que «ficou percetível que trabalhando de uma forma híbri-
da conseguimos entregar o que é espectável, muitas vezes 
com resultados melhores, e permitindo às pessoas terem 
uma melhor qualidade de vida e mais tempo para si». Ou 
seja: «Com isto o ‘mindset’ das pessoas mudou e o que an-
teriormente seria prioritário num trabalho, alterou-se. As 
pessoas querem flexibilidade, mais tempo para si e as famí-
lias, e como tal as empresas têm de estar preparadas para se 
adaptar ou acompanhar o que elas procuram.»
A Cognizant, diz o responsável, «tem todos os tipos de pes-
soas, o ‘range’ de idades vai de 18 a 60 anos, sendo muito 
equilibrado entre géneros, e há mais de 30 nacionalidades, 
falando mais de 15 línguas». Para todas estas pessoas, a 
empresa tem um ‘employee assistance program’ (EAP) que 
abrange uma alargada e diversa lista de serviços para apoiá-
-las, de forma a terem mais tempo para si. Apoio na saúde, 
mental e legal, permitindo que se sintam melhor, mais foca-
das no trabalho, que sintam que não estão sozinhas e que 
facilmente resolvem questões que possam surgir nas suas 
vidas. Soma-se a isto o facto de a empresa ter psicólogos de 
serviço, seguro de saúde, seguro de vida e médico no es-
critório. «Tudo para que as pessoas se sintam bem, sintam 
apoio, sintam que não estão sozinhas, estejam felizes, con-
fortáveis e connosco por longos períodos», enfatiza Bruno 
Santos, destacando ainda «um programa de ‘wellness’ para 
apoiar as pessoas em momentos mais críticos e sensíveis 
pelos quais possam passar», e referindo: «No nosso progra-
ma de ‘engagement’ fazemos questão também de incluir 
sessões como ‘mindfullness’, ‘yoga’, massagens, etc.»

Uma extensão da empresa no bem-estar e na saúde 
dos colaboradores
A Albenture, fornecedor global de serviços focado na me-
lhoria do ‘employer branding’ e do ‘employee atraction, 
retention and motivation’, é, nas palavras de Bruno Santos, 
«o braço direito no EAP» da Cognizant. «São eles que nos 
ajudam a prestar todo este apoio e todos estes serviços às 
nossas pessoas, são uma extensão da empresa no bem-
-estar e na saúde dos colaboradores».
Filomena Chainho, a ‘chief executive officer’ da Albenture 

Portugal, partilha que ao longo destes anos de parceria têm 
prestado um apoio integrado aos colaboradores e seus fa-
miliares, e assinala: «Um colaborador estrangeiro quando 
chega ao nosso país necessita de vários apoios que muitas 
vezes complementam os serviços de relocação. Mas so-
bretudo precisa de sentir que não está só num país estran-
geiro em que muitas vezes a língua e a cultura são comple-
tamente diferentes das dele. A Albenture é esse apoio, pois 
focamo-nos num programa integral em que consideramos 
as várias áreas no ciclo de vida do colaborador e da sua 

integração. Orientamos os colaboradores e procuramos as 
melhores soluções personalizadas. Temos desenvolvido 
vários programas e ações que promovem o bem-estar das 
pessoas dentro e fora da empresa, com impacto direto no 
aumento de produtividade, na redução do absentismo e 
do stresse.» Para a responsável, implementar um programa 
que apoia os colaboradores e aumenta o seu bem-estar 
tem uma correlação bastante significativa nos resultados 
de qualquer organização. «Da nossa experiência, por cada 
euro que a empresa investe, recupera três», assinala. 

Como as 
empresas podem 

apoiar as suas 
pessoas

Pessoas mais exigentes e com novas perspetivas 
em termos de equilíbrio entre a vida profissional 
e a vida familiar colocam cada vez mais desafios 
às empresas, sobretudo em termos de captação e 
retenção de talento. Neste ‘case study’ mostramos 
como uma multinacional tecnológica procura cada 
vez mais apoiar os seus colaboradores, dentro
e fora da empresa.
Texto: Redação human Foto: DeF

«O ‘mindset’ das pessoas mudou e o que anteriormente 
seria prioritário num trabalho, alterou-se. As pessoas 
querem flexibilidade, mais tempo para si e as famílias, 
e como tal as empresas têm de estar preparadas para se 
adaptar ou acompanhar o que elas procuram», assinala 
Bruno Santos, da tecnológica Cognizant.
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A gestão de pessoas tem muito a ganhar com 
a tecnologia, já que esta proporciona uma 
escuta ativa, mesmo à distância, através da 
análise de dados ou questionários digitais. 

Desde um ‘onboarding’ bem-sucedido à possibilidade de 
aliar gamificação a temas como o ‘feedback’ contínuo ou a 
formação, a tecnologia influencia a colaboração e melho-
ra a experiência do colaborador.» A perspetiva é de Lara 
Nascimento, ‘business development representative’ da 
Talentia Portugal, que assinala que «uma solução tecnoló-
gica pode permitir também que as direções de RH criem 
sistemas de incentivos de forma ágil e simples, premiando 
o empenho, o cumprimento de objetivos e a assimilação 
da cultura corporativa».
A responsável entende que «a evolução tecnológica é 
cada vez mais rápida», tanto que partilha: «Para dar res-
posta a este desafio, a Talentia foca-se na inovação e na agi-
lidade, dois valores organizativos que estão bem presen-
tes e permitem que nos consigamos antecipar, ser ousados 
e assumir riscos para desta forma conseguir uma inovação 

podemos poupar tempo com a IA». Outro módulo que 
considera «diferenciador» é o Social & Collaboration, uma 
rede social profissional dentro da Plataforma Talentia, que 
«fortalece a componente de comunicação». Aí, «é possível 
criar grupos de trabalho, tópicos de discussão com visibili-
dade controlada, anexar imagens ou analíticas e interagir 
com os conteúdos através dos típicos ‘likes’ ou de comen-
tários».

RH e agilidade
Tiago Domingues, ‘country manager’ para a Europa da Si-
teware, começa por dizer que gosta de «pensar na evolu-
ção do compromisso entre a gestão estratégica de RH e a 
agilidade com a qual as organizações necessitam de a con-
seguir fazer de forma harmonizada». E vê «potencial de 
evolução e criação de valor neste campo», que denomina 
como «RH Ágil», destacando «a importância de assegurar 
que quem desenvolve ou influencia o desenvolvimento 
das soluções deve fazê-lo livre de preconceitos, não se 
deixando condicionar nem pelos modelos concetuais 
excessivamente teóricos tantas vezes desalinhados com 
as reais necessidades funcionais das organizações, nem 
pelo modismo». 
O responsável da Siteware, referindo-se à empresa, diz 
que têm «os esforços concentrados de forma proporcional 
por toda a cadeia de valor», e necessitam de «recrutar e 
desenvolver internamente os melhores talentos, em quali-
dade e quantidade, devido ao contínuo crescimento global 
da Siteware». No entanto, assinala, «atrair e desenvolver só 
faz transformar custo em investimento se efetivamente 
retivermos estes talentos, algo que se conquista através de 
um encontro de identidades e de um alinhamento entre o 
propósito individual e o corporativo», avisa.
Quanto à IA na gestão das pessoas, Tiago Domingues 
diz que não vê propriamente limites, e explica: «Acredi-
to numa evolução dos profissionais de RH, do papel de 

Lara 
Nascimento, 
da Talentia 
assinala que 
«uma solução 
tecnológica 
pode permitir 
que as direções 
de RH criem 
sistemas de 
incentivos de 
forma ágil e 
simples».

Que desafios coloca a gestão 
de recursos humanos (RH) às 
empresas que desenvolvem 
soluções tecnológicas neste 
âmbito? E até onde poderá 

chegar o contributo da 
inteligência artificial (IA)? Seis 

especialistas ajudam-nos a 
desmistificar estas e outras 

interrogações.
Texto: Redação human Fotos: DR

O potencial das novas 
tecnologias associado

à gestão RH
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útil e com o máximo impacto junto dos utilizadores. A agi-
lidade é essencial para adaptar continuamente os nossos 
produtos, os serviços e os processos à evolução das neces-
sidades dos clientes e do mercado.»
Sobre a IA, Lara Nascimento diz que «não substitui o papel 
ativo da componente humana nos processos de gestão do 
Departamento de RH, mas permite automatizar muitas di-
nâmicas fundamentais quando se trata de maximizar o seu 
funcionamento e a eficiência». Por exemplo, «com o apoio 
da IA torna-se possível dedicar tempo para superar muitos 
dos desafios atuais da gestão de RH, bem como delinear 
estratégias futuras». 
Uma nota ainda para a solução Talentia, que segundo a 
responsável «dispõe agora de componentes de IA, como o 
assistente virtual, o Théo, que permite responder às FAQ’s 
[‘frequently asked questions’] e apresentar documentos 
ou analíticas, a funcionalidade de ‘speech to text’ para 
poder ditar em campos comentário ou o CV Parsing que 
permite a análise automatizada de dados de currículos». 
Segundo assinala, «são claramente exemplos de como 

gestores táticos e executantes operacionais de métodos e 
metodologias para pensadores e influenciadores estraté-
gicos de novos conceitos e modelos que quereremos ver 
implementados via ML [‘machine learning’] e IA. Criativi-
dade e inovação nos RH, novas funções, novas oportuni-
dades, novas ambições. A interação humana não terá de 
ser perdida, poderá e deverá aliás ganhar palcos próprios. 
Humano focado no humano, IA focada no processo.»
O responsável destaca a terminar a tecnologia da Siteware 
com soluções para a gestão da performance corporativa, 
o Stratw’s One. «Recentemente, e de forma integrada com 
as suas restantes soluções, a empresa desenvolveu a so-
lução Gestão de Talentos que através de uma tecnologia 
híbrida otimiza o melhor dos modelos clássicos conso-
lidados com a inovação e as boas práticas inerentes aos 
modelos ágeis da gestão estratégica de RH. Sem precon-
ceitos e sem modismo.»

Compromisso com a tecnologia ‘cloud’
O ‘country sales manager’ em Portugal da Cegid Meta4, 
Hélder Garcês, recorda que «a emergência da pandemia 
provocou uma mudança em todas as áreas organizacio-
nais, sobretudo em RH». E assinala: «Tivemos de repensar 
sobre o mais importante face a toda uma transformação 
digital. Assim, a mudança das soluções internas para a 
‘cloud’ foi e tem sido fundamental, proporcionando maior 
flexibilidade às empresas na gestão de cargas de trabalho 
e na adaptação dos seus custos à realidade do mercado.»
Na Cegid Meta4 consideram «alguns desafios cruciais para 
a complexidade atual e melhores estratégias futuras». Ou 
seja: «O ressurgimento da pandemia e o mundo que não 
voltará imediatamente à normalidade; a Grande Demis-
são, que descreve o aumento dramático de despedimen-
tos voluntários no mundo em 2021; os avanços tecnológi-
cos e os benefícios que estes trazem aos RH; as alterações 
demográficas, em que a mão-de-obra está a ficar enve-
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lhecida e há uma incorporação massiva da Geração Z no 
conjunto global de qualificações; a falta de competências 
e o melhoramento de habilidades e requalificações como 
prioridades estratégicas para as organizações.»
Segundo o responsável, «a incorporação de IA, ML ou 
aplicações em soluções de ‘cloud’ HCM [‘human capital 
management’] tem sido um dos maiores avanços ultima-
mente». E «a otimização e a automatização de processos 
(RPA) e a análise de dados oferecem às empresas uma 
maior precisão e mais eficácia. Há uma melhoria subs-
tancial em todas as áreas e na gestão de RH, tornando a 
relação entre empresa e colaborador bem mais fluída e 
acessível», explica. 
Finalmente, Hélder Garcês diz que no centro de I+D [in-
vestigação e desenvolvimento], na unidade de negócios 
HCM, desenvolvem aplicações de RH capazes de satis-
fazer as necessidades de todo o tipo de organizações. 
«Temos um claro compromisso com a tecnologia ‘cloud’, 
que nos permitirá continuar a evoluir as nossas soluções. 
Relativamente ao mercado HCM, concentramo-nos em 
fornecer inovações úteis e que ajudem os profissionais 
de RH a melhorar a experiência dos seus empregados 
(EXP) e a sua relação com a empresa (ERM). Além disso, 
as nossas soluções de HCM ajudam a simplificar os pro-
cessos, aumentando a sua eficiência e o alcance de de-
sempenho.»

Mentalidade orientada para os dados
«A transformação digital tem implicado mudanças signifi-
cativas na gestão das pessoas, sendo a utilização de tec-
nologias nos RH uma necessidade cada vez maior para as 
empresas conseguirem melhorar a produtividade e a efi-
ciência.» É o diretor de sistemas do Grupo SOFT, Jorge Pe-
reira, quem o afirma, acrescentando: «As soluções tecno-
lógicas vão desencadear a automatização de processos 
administrativos, permitindo que os colaboradores dos 
RH fiquem mais focalizados na valorização das pessoas 
e em funções mais estratégicas. Todos os anos surgem 
novas tendências que desencadeiam novas ferramentas, 
que irão transformar o sector facilitando os processos de 
gestão de pessoas. O futuro passará cada vez mais por 
uma mentalidade orientada para os dados.»
Jorge Pereira acredita que «com as mudanças que a 
transformação digital tem provocado, os RH terão que 
garantir que os colaboradores se adaptam às contínuas 
transformações, mantendo os níveis de competitividade 
e motivação». Mais: «Para se conseguir superar os perío-
dos de instabilidade, os RH deverão reforçar a comuni-
cação interna e a criatividade, desencadear o aumento 
continuado de sentido de pertença e envolvimento dos 
colaboradores. É importante que as organizações anteci-
pem as mudanças, criem novas formas de gerir e de se 
relacionarem com os colaboradores, tendo em atenção o 
aumento de colaboradores externos.» 
Também este responsável do Grupo SOFT entende que 
«os RH poderão alcançar mais rapidamente as suas me-
tas utilizando a IA, porque esta vai ajudar na automatiza-

ção de processos, permitindo o aumento da eficiência e 
diminuindo a incidência de problemas, fazendo com que 
as tomadas de decisões sejam mais rápidas e assertivas 
e focando-se mais na gestão das pessoas». E «para os 
colaboradores vai permitir o desenvolvimento de novas 
competências e um crescimento profissional mais rápido 
e efetivo».
No Grupo SOFT, Jorge Pereira destaca a solução para re-
crutamento e seleção, «que tem como finalidades tornar 
os processos mais rápidos e eficazes, auxiliando o recru-
tador em etapas mais administrativas, e fornecer elemen-
tos para tomada de decisões mais ágeis e seguras». Esta 
solução engloba «o processo de identificação de vagas e 
a sua ligação a novos processos de recrutamento, a gera-
ção de anúncios, a triagem de candidatos a partir de um 
conjunto de indicadores, o ‘feedback’ aos candidatos e 
toda a gestão das fases do processo até à sua conclusão», 
explica o responsável. 

Enorme desafio para os RH
Sónia Nunes, administradora e diretora de RH do Grupo 
Nucase, lembra que «as novas tecnologias vieram trans-
formar os métodos de trabalho e a recolha de informação, 
praticamente em todas as áreas», acrescentando: «Na de 
RH lidamos diariamente com uma grande quantidade de 
informação, que caso não esteja devidamente organiza-
da e estruturada pode tornar os processos lentos e inefi-
cazes. A automação de processos em recursos humanos 
possibilita a otimização do tempo de trabalho e uma rápi-
da organização de informação relevante para a evolução 
da visão estratégica da empresa. As novas tecnologias 
vêm ajudar na disponibilização e na análise de todas as 
informações importantes para os RH, contribuindo para 
maior fluidez do trabalho, precisão e rapidez na tomada 
da decisão. Desta forma, também a produtividade au-
menta, uma vez que os colaboradores sentem que o seu 
trabalho está mais simplificado e é gratificante.»
Os desafios para a Nucase «são muitos», enfatiza a res-
ponsável, e explica: «Em termos operacionais, e tendo 
por base a evolução tecnológica, trabalhamos todos os 
dias para encontrar as soluções mais adequadas aos nos-
sos métodos de trabalho e às necessidades dos clientes. 
Outra questão crítica e sempre presente é a formação dos 
nossos colaboradores para lidarem com as constantes 
alterações. Por outro lado, a nossa gestão interna é tam-
bém um desafio constante, na gestão de expectativas e na 
adequação das diferentes gerações na cultura da Nucase.  
As novas gerações, tendo uma perspetiva diferente do 
relacionamento trabalho/ vida social, exigem cada vez 
mais do mercado de trabalho. É fundamental a atenção, a 
planificação constante com projeção de formas diversifi-
cadas de prestação de trabalho, aliadas às novas tendên-
cias e práticas de RH e à evolução das profissões. Os RH 
vão ter um enorme desafio nos tempos mais próximos.»
Sónia Nunes fala da IA como «uma realidade ainda um 
pouco abstrata na maior parte do tecido empresarial», 
mas sabe que é algo que «começa a ganhar relevância». 

«A interação 
humana não 
terá de ser 
perdida, poderá 
e deverá aliás 
ganhar palcos 
próprios», 
acredita Tiago 
Domingues, da 
Siteware.

Ou seja: «A IA tem uma grande margem de evolução e 
pode ser um aliado das empresas em diversas situações 
ligadas a RH. Nos processos de recrutamento pode ajudar 
a filtrar perfis de candidatos, com uma pré-seleção de cur-
rículos que se encaixem no pretendido, também aplicado 
ao dia-a-dia, na automatização e no controlo de tarefas de 
gestão administrativa dos recursos e benefícios, e pode 
igualmente ter um papel fundamental em outros pontos 
interessantes, como avaliação de desempenho e estudos 
como clima organizacional, gerando informação relevante 
para a tomada de decisão.»
A responsável faz notar que na Nucase desenvolveram há 
relativamente pouco tempo um portal para a gestão das 
pessoas, denominado Portal RH. E apresenta-o: «Sendo 
a informação e a comunicação fatores muito importantes 
no núcleo das organizações, as funcionalidades do nosso 
portal estão direcionadas para contribuir e colmatar defi-
ciências latentes, principalmente nas micro e pequenas 
empresas. Queremos facilitar a comunicação entre os 

Jorge Pereira, do Grupo SOFT, 
perspetiva que «as soluções 
tecnológicas vão desencadear 
a automatização de processos 
administrativos, permitindo que 
os colaboradores dos RH fiquem 
mais focalizados na valorização 
das pessoas e em funções mais 
estratégicas».

«Há uma 
melhoria 
substancial em 
todas as áreas 
e na gestão de 
RH, tornando 
a relação entre 
empresa e 
colaborador 
bem mais fluída 
e acessível», 
explica Hélder 
Garcês, da Cegid 
Meta4.
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nossos serviços e os gestores dos RH das empresas, mas 
também possibilitar aos seus colaboradores o acesso à 
informação pessoal, bem como geri-la em qualquer mo-
mento ou lugar, numa plataforma ‘web’ de fácil acesso. O 
nosso Portal RH permite ainda consulta e edição de dados 
dos colaboradores, anexação de documentos relevantes, 
gestão de contratos, consulta e impressão de recibos ou 
declarações de rendimentos, gestão de ausências e férias, 
assim como diversos pedidos de alteração aos processa-
mentos, gestão de despesas do colaborador, elaboração 
de mapas de quilómetros e ajudas de custo, entre muitas 
outras funcionalidades integradas num ‘workflow’ com 
níveis de aprovação. Temos a expectativa de alargar cada 
vez mais as funcionalidades e chegar às necessidades nos 
clientes para uma gestão mais efetiva das suas pessoas.»

A velocidade da digitalização
«Nos últimos dois anos o mundo transformou-se e, con-
sequentemente, as entidades sentiram o impacto dessa 
mudança, e a digitalização teve a oportunidade de ad-
quirir uma velocidade que até então nada poderia fazer 
imaginar», começa por assinalar Isilda Gonçalves, ‘ma-
nager’ da Thomas Portugal, para logo acrescentar: «Com 
esta metamorfose, as novas tecnologias, as plataformas 
digitais apareceram, adaptaram-se e mostraram que a 
mudança será incontornável e que quanto mais cedo as 
entidades se adaptarem, mais rapidamente serão capa-
zes de fazer face a uma nova realidade, ajustar as atuais 
necessidades e, consequentemente, dar uma resposta 
mais eficaz e eficiente aos requisitos, com poupança de 
tempo. Complementarmente, as pessoas irão sentir esta 
repercussão na sua vida, não só com menor tempo des-
pendido em tarefas burocráticas/ administrativas mas 
também tendo mais tempo para a gestão e a motivação 
das equipas, contribuindo para uma entidade mais com-
petitiva (ao nível de concorrentes e ao nível da retenção 
dos colaboradores).»
Em relação à consultoria de gestão de RH, Isilda Gonçalves 
nota que «em 2022 a maioria dos clientes da Thomas pe-
dem ajuda para dar suporte ao nível de auditoria, revisão, 

adaptação dos descritivos funcionais com proficiências e 
objetivos obsoletos, competências desatualizadas/ desa-
dequadas ao momento atual». Mais: «Esta revisão e adap-
tação impacta em recrutamento de novos perfis, apoio no 
regresso ao escritório (atrito/ desconfiança nas equipas), 
instabilidade na força de trabalho (‘turnover’), entre outros. 
Como somos detentores de plataformas de RH, torna-se 
mais fácil ajudar o cliente a adaptar-se à nova realidade e, 
depois, assegurar que seja autónomo na sua gestão.»
A responsável considera a IA «uma peça fundamental, pois 
ajuda a automatizar muitos dos processos, sem descartar 
o elemento principal – o técnico de RH». E exemplifica: 
«Quando temos plataformas – ATS [Applicant Tracking Sys-
tem], Assessments e Gestão de Talento – que nos ajudam a 
atrair talento, entrevistas ‘on-line’, preencher ‘assessments’, 
isso será uma mais-valia na automatização e na rapidez em 
termos de interação com os candidatos, e irá impactar no 
recrutamento e no ‘onboarding’. De forma complementar, 
as plataformas permitem-nos fazer uma gestão das nossas 
pessoas, permitindo o foco no capital humano e na for-
mação e no ‘upskilling’, considerando quer a mobilidade 
interna, quer ao nível de definição de planos de sucessão, 
planos de desenvolvimento, entre outros.»
A finalizar, Isilda Gonçalves partilha que desde o início 
do ano têm recebido desafios por parte dos parceiros 
para apoiar na auditoria dos subprocessos de RH, matriz 
de competências e descrição de funções, como referido. 
«Outro grande desafio por parte dos clientes» – diz – «tem 
sido ao nível do desenvolvimento de programas de reten-
ção, considerando o cliente e o respetivo sector de negócio 
(uma vez que através do recrutamento é muito complicado 
encontrar talento, faz sentido que as empresas apostem 
na retenção). Como exemplo destes programas, refere: 
mapeamento das ‘key functions’; ajustamento do modelo 
de carreiras à área de negócio (passagem de carreira linear 
para carreira em Y); mapeamento de talentos internos para 
fazerem programas de retenção de um a três anos, com 
acompanhamento interno e externo, com ‘executive coa-
ching’ e mentoria interna; trabalhar a liderança ao nível da 
gestão das emoções (dos mesmos) para maior sensibiliza-
ção e ajuda à retenção dos colaboradores; entre outros. 

«Nos últimos dois anos a digitalização 
teve a oportunidade de adquirir 
uma velocidade que até então nada 
poderia fazer imaginar», constata 
Isilda Gonçalves, da Thomas.

«Tendo por base a evolução tecnológica, 
trabalhamos todos os dias para 
encontrar as soluções mais adequadas 
aos nossos métodos de trabalho e às 
necessidades dos clientes», partilha 
Sónia Nunes, do Grupo Nucase.

SOFTWARES RH



34 35 MAIO | JUNHO 22MAIO | JUNHO 22

EM DIRETO

C omo é que a FCCB visualiza o processo de 
transformação digital em curso?
A FCCB tem nos seus objetivos estratégicos 
acompanhar a transformação digital. Temos 

em curso sob o conceito «Cidade Aberta» um plano di-
gital para a eficiência nos meios e a diversidade dos 
públicos-alvo (cidadãos, famílias, empresas, artistas e 
comunidade). Desde 2019, no âmbito da nossa missão e 
das nossas atribuições em matéria de serviço público, a 
transformação digital é o projeto que pretende consoli-
dar a modernização administrativa. Estão não só engloba-
dos os serviços internos administrativos como a evolução 
do modelo de oferta de bens e serviços, que contribuem 
para a melhoria da programação cultural a nível nacional.

No âmbito da formação profissional, de que forma é 
que a instituição se está a preparar para esta realidade?
A pandemia veio acelerar este processo. Agora que o tra-
balho híbrido veio para ficar, cada vez faz mais sentido a 
formação profissional acompanhar a evolução dos tem-
pos. Sem dúvida que a formação profissional presencial 
é para continuar, principalmente em ações de desenvol-
vimento comportamental, mas o ‘e-learning’ ganha cada 
vez mais relevância pela forma como pode acompanhar 
as necessidades e o tempo disponível dos formandos. Foi 

Qual é o impacto expectável do projeto nos colabo-
radores?
Esperamos que todos colaboradores vejam na platafor-
ma uma ferramenta que os ajudará no seu desenvolvi-
mento técnico, e que seja também uma plataforma de 
partilha de conhecimento que todas as diferentes áreas 
da FCCB têm. 

Na sua opinião, e tendo por base uma visão de futuro, 
qual é o papel que o ‘e-learning’ assumirá no desen-
volvimento de competências?
Com a evolução do próprio ‘e-learning’, mais especifica-
mente no desenvolvimento das suas plataformas, que 
permitiu criar mecanismos pedagógicos mais vantajo-
sos, nomeadamente nas formas de partilhar conteúdos 
e na gestão das disponibilidades, estará na preferência 
das empresas a aquisição de conteúdos programáticos 
para o desenvolvimento de competências dos seus co-
laboradores. Estamos mais especificamente a falar dos 
conteúdos disponíveis em permanência e acessíveis 
rapidamente, da priorização da profundidade dos con-
teúdos de acordo com objetivos individuais, da adapta-
ção ao ritmo de aprendizagem de cada um, entre outros 
aspetos. Em suma, brevemente teremos o ‘e-learning’ 
como ‘top of mind’ dos responsáveis pela formação nas 
empresas.

Como descreve o trabalhado desenvolvido pela 
B-Training Consulting ao longo de todo o processo de 
desenvolvimento da academia?
Foi fantástico. Desde o primeiro contacto telefónico em 
que partilhámos a nossa ideia, quer o acompanhamento, 
quer o aconselhamento, a formação, a implementação, 
foram de um profissionalismo gigante. O sentimento den-
tro da nossa equipa é o que dá razão ao termo «parceiro». 
Na B-Training têm sido não os nossos fornecedores de 
serviços, mas sim uns verdadeiros parceiros nos objeti-
vos a que nos propusemos. 

 Jorge Carvalheira, natural de Lisboa, da freguesia de São Jorge de Arroios, iniciou a sua vida profissional nas Forças Armadas como socorrista, e foi 
aí que um pedido de ajuda numa tarefa de uma colega dos Recursos Humanos do Instituto da Ação Social das Forças Armadas o levou a descobrir o 
mundo da gestão das pessoas. Licenciou-se no antigo ISLA de 1997 a 2001 e não mais abandonou a área dos recursos humanos. Depois das Forças 
Armadas, trabalhou numa empresa de recrutamento e numa empresa nacional da indústria gráfica. Em 2003, abraçou pela primeira vez uma 
multinacional, uma petrolífera, que considera ter sido a sua verdadeira escola do mundo do trabalho em matéria de processos de gestão de recursos 
humanos. Em 2010, deu o salto para ‘human resources manager’ numa empresa multinacional retalhista na área da saúde, onde o intercâmbio 
cultural e empresarial de gestão lhe trouxe maturidade no desenvolvimento da carreira. Saiu em 2018, depois de vários processos de aquisição. 
Antes de ingressar na Direção de Recursos Humanos da Fundação Centro Cultural de Belém em 2019, onde continua hoje como diretor, passou pelo 
sector da aviação privada.
Residente no Concelho de Cascais, Jorge Carvalheira é casado e pai de dois filhos. Tem três grandes ‘hobbies’ que lhe equilibram a vida: o futebol (foi 
praticante federado durante quase 20 anos), a música e a poesia.

«O ‘e-learning’ ganha cada 
vez mais relevância.»

A criação de uma academia ‘on-line’ 
para formação na Fundação Centro 
Cultural de Belém (FCCB) foi o pretexto 
para uma conversa com Jorge Carva-
lheira, diretor de recursos humanos da 
instituição. «A formação profissional 
presencial é para continuar, principal-
mente em ações de desenvolvimento 
comportamental, mas o ‘e-learning’ 
ganha cada vez mais relevância pela 
forma como pode acompanhar as ne-
cessidades e o tempo disponível dos 
formandos», partilha o responsável.
Texto: Redação human Foto: DeF

Jorge
Carvalheira

 Testemunho: Hugo Leitão

A Fundação Centro Cultural de Belém (FCCB) lançou um desafio à B-Training 
Consulting que consistiu no apoio à implementação de uma academia de formação 
‘e-learning’. O desafio foi prontamente aceite, e assim se começou a desenvolver 
um sistema apetrechado de ferramentas e funcionalidades que permitissem a 
conceção, a dinamização, a avaliação e a coordenação da formação a distância. O 
projeto foi desenvolvido em várias etapas, sendo que se iniciou com a instalação e 
a customização da plataforma ‘e-learning’ totalmente configurada de acordo com 
as normas internacionais e a Certificação DGERT [Direção Geral do Emprego e das 
Relações de Trabalho], cumprindo as premissas das boas práticas da formação. 
De seguida foi disponibilizado um conjunto de cursos com vista a potencializar 
a utilização da plataforma, nomeadamente os cursos Formação Administrador 
Moodle, Formação Moodle e e-Formador: Especialização Técnico-Pedagógica.
De modo a que os formandos pudessem iniciar a sua formação, foi 
disponibilizado na plataforma o curso Gestão das Relações Interpessoais 
e-Learning, concebido pela B-Training Consulting.
Numa perspetiva de apoio continuado para o futuro, o cliente optou também pelo 
nosso serviço de ‘helpdesk’ continuado. 
Em vez de fazer mais do mesmo, ousámos fazer diferente.

Hugo Leitão é ‘senior consultant’ da B-Training Consulting

por este motivo que decidimos criar a Academia CCB ‘on-
-line’, assim como pelas nossas necessidades formativas, 
especialmente na área cultural, pois não se encontra no 
mercado formações específicas que ajudem o nosso ca-
pital humano a desenvolver-se. Agora podemos nós criar 
os cursos com especialistas das áreas, partilhando com 
todos, ao seu ritmo e no seu espaço.

Como decorreu o processo de implementação da 
nova academia?
O processo levou o seu tempo. Houve necessidade de 
trazer ‘know-how’ para dentro da nossa estrutura de Re-
cursos Humanos. A B-training fez um trabalho excecional 
no acompanhamento. Usando uma expressão muito co-
nhecida, não nos deu o peixe, mas ensinou-nos a pescar.
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ESPECIAL

A APG contou como habitualmente com a co-
laboração das empresas Qmetrics e Míni-
mos Quadrados, para o trabalho que visa 
contribuir para a identificação e a divul-

gação dos melhores fornecedores em Portugal na área 
de recursos humanos (RH), com base num estudo de 
opinião efetuado junto das organizações que recorram 
a estes serviços.
Os serviços que são objeto de estudo, no âmbito desta 
iniciativa, incluem: consultoria; formação, ‘coaching’ e 
desenvolvimento profissional; ‘outsourcing’; recruta-
mento, seleção, avaliação de competências e ‘outplace-
ment’; saúde e segurança no trabalho; seguros; serviços 
de alimentação; serviços de assessoria jurídica, tecno-
logia e sistemas de informação aplicados à gestão de 
recursos humanos; e trabalho temporário.
A eleição das empresas distinguidas com o troféu «Me-
lhores Fornecedores RH 2022» teve por base os resulta-
dos de um inquérito dirigido aos seus clientes, no qual 
os serviços que prestaram nos últimos 36 meses foram 
avaliados de modo anónimo e confidencial, no que res-
peita às seguintes dimensões: qualidade dos serviços 
prestados, atendimento e profissionalismo dos cola-
boradores, relação qualidade/ preço, satisfação global 
com o serviço, imagem do fornecedor e lealdade ao 
fornecedor RH.
Para integrar a lista de vencedores, e de acordo com o 
regulamento da iniciativa, as empresas premiadas tive-
ram que obter uma pontuação média final superior a 
70 pontos no inquérito de avaliação (numa escala de 
0 a 100) e reunir um mínimo de 15 questionários res-
pondidos.
Por ordem alfabética, os vencedores de 2022 são os 
seguintes:
- Consultoria

•	 MTW Portugal
•	 Onsynergy

- Formação, Coaching e Desenvolvimento Profissional
•	 CEGOC
•	 Dynargie
•	 MTW Portugal
•	 Olisipo
•	 Rumos

- Recrutamento, Seleção, Avaliação de Competências e 
Outplacement

•	 Kelly Services
•	 Michael Page International

- Segurança e Saúde no Trabalho
•	 Atlanticare
•	 Centralmed

- Serviços de Assessoria Jurídica
•	 Raposo Bernardo & Associados

- Trabalho Temporário
•	 Success Work

Deixamos a seguir depoimentos de responsáveis das 
empresas distinguidas. Mais informações no ‘site’ da 
iniciativa (www.melhoresfornecedores.org).

    MTW Portugal
Sara Batalha, ‘chief executive officer’ (CEO) da MTW 
Portugal, assinala que cada vez mais são chamados 
como consultores de aprendizagens críticas para o 
negócio. E explica: «Por exemplo, projetos de transfor-
mação cultural, digital e até mesmo de cibersegurança 
são desafios que nos levam a ter estratégias completa-
mente inovadoras e disruptivas. A metodologia ‘Adap-
tive Learning’, ou seja, a aprendizagem adaptativa, tem 
revolucionado o negócio dos nossos clientes. É revolu-
cionária. Com a plataforma ‘on-line’ de aprendizagem 
adaptativa podemos agora colocar qualquer aprendi-
zagem crítica para o negócio em formato adaptativo 
e garantir que todos aprendem. Os resultados falam 
por si: 50% de redução de tempo de aprendizagem, 
90% menos esforço na retenção do conteúdo e 100% 
de proficiência. Os ‘reports’ em tempo real conseguem 
revelar-nos o inconsciente incompetente da empresa. 
É assim que o ‘data analytics’ se transforma no melhor 
amigo dos Recursos Humanos, que querem ser con-
sultores de negócio na sua empresa.»
Perspetivando um futuro próximo, a responsável re-
fere a consultoria de aprendizagens críticas para o 
negócio, assinalando que terá três grandes impactos 
no mercado: «Primeiro, vai trazer um ‘boost’ na rendi-
bilidade sustentável das empresas. Sendo um ‘trusted 
advisor’, o consultor especialista em aprendizagem 
crítica para o negócio é o único que pode saber como 
alinhar os objetivos de aprendizagem aos objetivos 
estratégicos do negócio. Segundo, melhora a estabi-
lidade – fator chave para o crescimento do negócio. 
Antecipar as competências críticas para o negócio, sa-
ber identificar ‘gaps’ e garantir proficiência da apren-
dizagem terá de ser o dia-a-dia de um consultor nesta 
área. Terceiro, permite identificar oportunidades de 
negócio e progressão de carreira. Como a inovação e 
a disrupção são os pilares num mundo que abraçou o 
desconforto do incerto, ter as nossas equipas a saber 
reaprender o que for necessário é urgente.»

    Onsynergy
Sofia Quelhas, procuradora da OnSynergy, começa por 
destacar o nome da empresa, referindo que OnSy-
nergy advém da palavra grega «synergía», sendo que 
«sýn» significa cooperação e «érgon» significa trabalho, 
e «estes são dois dos valores mais importantes para a 
equipa da OnSynergy, sendo a distinção reflexo disso 
mesmo», assinala, para logo adiantar: «Os aspetos mais 
relevantes nos serviços que prestamos são o conheci-
mento e a experiência dos nossos profissionais na área 
da contratação pública. A consultoria nesta área tem 
evoluído significativamente nos últimos anos. Isto por 
força das alterações legais, das exigências contratuais 
das entidades adjudicantes, da permanente atualiza-
ção das plataformas eletrónicas de resposta aos proce-
dimentos e, em particular, pelo elevado nível de com-
petitividade das empresas concorrentes.»

«Melhores Fornecedores
RH 2022»

UMA INICIATIVA DA APG

Foi numa cerimónia realizada no Hotel Real Palácio, em Lisboa, 
ainda durante o mês de março. A APG – Associação Portuguesa de 
Gestão das Pessoas distinguiu as empresas vencedoras da décima 

primeira edição da iniciativa «Melhores Fornecedores RH».

Texto: Redação human Foto: DR
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Tendo em conta o que referiu, Sofia Quelhas acredita 
para um futuro próximo «na crescente tomada de cons-
ciência por parte dos decisores das empresas da rele-
vância estratégica do serviço de aconselhamento espe-
cializado em contratação pública». Adicionalmente, e 
no que respeita ao ‘procurement consulting’, considera 
que «será de esperar um sustentado investimento na 
especialização e no desenvolvimento dos seus recur-
sos humanos».

    CEGOC
O diretor geral da CEGOC, Ricardo Martins, faz notar 
que «a pandemia veio impulsionar algumas das ten-
dências que já se verificavam no sector de L&D [‘lear-
ning and development’], evidenciando ainda mais a 
necessidade premente de encontrar novas formas de 
desenvolver talento nas organizações e de repensar 
os modelos tradicionais de formação». À Gestão de 
Recursos Humanos (GRH), a pandemia «veio exigir 
um novo ‘set’ de competências bem distintas», sendo 
que «também é inequívoco que o desenvolvimento 
de novas competências de gestão remota de pessoas e 
de liderança num contexto cada vez mais virtual é um 
fator crítico para qualquer organização que queira ser 
bem-sucedida num mundo instável e imprevisível». 
Esta premissa torna-se ainda mais preponderante, diz, 
«quando as organizações, mais do que se adaptarem, 
precisam hoje de se reinventar totalmente, reinven-
tando também a forma como motivam e orientam as 
equipas para a ação».
Para Ricardo Martins, «a par da formação, do ‘coaching’ 
e do desenvolvimento profissional, será necessário in-
crementar competências inerentes aos novos modelos 
de trabalho híbrido, prestando especial atenção ao 
bem-estar dos colaboradores, com foco no ‘well-being’, 
na resiliência ou na inteligência emocional, por exem-
plo». E os próximos anos «serão marcados pela con-
solidação das grandes tendências, inclusive na GRH, 
principalmente a digitalização, a agilidade, a impor-
tância da ‘employee experience’, a gestão do ‘engage-
ment’, bem como os aspetos ligados à diversidade e 
à inclusão». Ou seja, «o futuro passa necessariamente 
por estes temas, precisamente por estarem na base de 
uma cultura de trabalho diferente e diferenciadora, 
que aposta na flexibilidade, no bem-estar, na simpli-
ficação e no foco em resultados, colocando as pessoas 
no centro efetivo das organizações».

    Dynargie
A ‘managing partner’ da Dynargie, Teresa Passos, as-
sinala que, «apesar dos desafios deste último ano, a 
empresa continua a ser reconhecida pelos clientes 
como um parceiro de confiança na área do desenvol-
vimento e alinhamento de ‘soft skills’». Ou seja: «Num 
ano de muitas incertezas, conseguiu rentabilizar to-
das as transformações (metodologia, conteúdos) rea-
lizadas no período pandémico e continuar a apoiar 

as empresas/ pessoas num contexto de trabalho que 
se mantém volátil.» A responsável refere ainda, sobre 
as propostas que apresentam ao mercado: «Eventual-
mente pelo contexto de mudança que vivemos, temos 
tido pedidos recorrentes de intervenção no alinha-
mento da equipa face ao futuro e na definição de 
compromissos individuais para a sua implementação. 
O ‘know-how’ da Dynargie ao nível da identificação e 
da monitorização do ‘mindset’ ideal tem sido muito 
valorizado por preencher o ‘knowing-doing gap’.»
Por sua vez, João Guedes Barbosa, ‘country manager’ 
da empresa, faz notar que «o desenvolvimento das 
pessoas saiu do contexto ‘nine to five’ (sala de forma-
ção) e a combinação do formato presencial ‘versus’ 
remoto e síncrono ‘versus’ assíncrono tornou a ‘lear-
ning journey’ mais diversificada, com mais pontos de 
contacto através da introdução de elementos de ‘na-
nolearning’ e ‘gamification’ relevantes para cada pro-
jeto.» E acrescenta: «O grande desafio está no aumen-
to de pontos de contacto com os participantes através 
de uma diversificação de conteúdos, de metodologias 
e, sobretudo, de tecnologias que permitam, indepen-
dentemente do perfil das diferentes gerações, uma 
natural adesão para assegurar o desenvolvimento 
das ‘soft skills’.»

    Olisipo
Sandra Joaquim, ‘learning sales manager’ da Olisi-
po, assinala que a oferta de formação da empresa 
especializa-se em profissionais e utilizadores de 
tecnologias de informação, explicando que se trata 
de «uma área com ofertas e fabricantes praticamen-
te ilimitados, que abrangem as mais diversas áreas 
tecnológicas, passando pelos processos, por normas, 
‘frameworks’, até às chamadas ‘soft skills’, mais trans-
versais». E acrescenta: «Se é verdade que a aquisição 
de novos conhecimentos contribui para o avançar 
na carreira, também se sabe que não há um tama-
nho único no que toca à formação. O que funciona 
para uns profissionais, não será adequado a outros. 
Por este mesmo motivo, a Olisipo especializou-se na 
construção de ofertas formativas à medida, altamente 
personalizadas para a realidade das organizações e 
das suas equipas
A responsável refere ainda: «A área tecnológica evo-
lui cada vez mais depressa e isso reflete-se também 
na área de formação. Os grandes fabricantes tecno-
lógicos estão constantemente a atualizar a sua oferta 
formativa oficial, os manuais e os programas.  Olhan-
do para os últimos dois anos, podemos afirmar que a 
pandemia também trouxe uma alteração muito signifi-
cativa a este sector: o modelo de entrega da formação. 
Tendo sido impossibilitada a formação presencial, em 
sala, houve uma grande disrupção na forma como se 
olha a formação e se transmite conhecimento. Pode-
mos hoje afirmar que a formação remota e a formação 
híbrida vieram para ficar.» 

ESPECIAL «MELHORES FORNECEDORES RH 2022»
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    Rumos
Na Rumos, o diretor para a área da formação, Jorge Lo-
pes, fala de «uma proposta de valor muito variada», 
destacando «as parcerias, que endereçam a maioria 
das necessidades de qualificação existentes no nosso 
mercado, e com uma relevância maior a capacidade 
da Rumos de abordar projetos de desenvolvimento de 
competências à medida, adaptando os percursos ao 
público-alvo e utilizando modelos híbridos, com con-
teúdos síncronos e assíncronos, com um diagnóstico 
prévio e o desenvolvimento de materiais específicos, 
centrados na eficácia da formação e nas pessoas, muito 
alinhados com os desafios da transformação digital em 
curso».
O responsável nota evoluções significativas na forma-
ção, «fruto das necessidades do mercado e dos proces-
sos de transformação, aumentados e acelerados pelo 
contexto socioeconómico dos últimos anos». Mais: «Vi-
vemos uma realidade cada vez mais volátil e complexa, 
onde a inovação, a capacidade de adaptação e a resi-
liência são fatores para a competitividade das organi-
zações. Daí a importância da promoção de uma cultura 
de aprendizagem ao longo da vida, para permitir que 
empresas e pessoas possam manter-se alinhadas com 
as necessidades do mercado. Um ponto bem marca-
do para nós é a necessidade de acompanhar e prever 
estas novas dimensões, antecipando necessidades e 
tendências, e continuando a aposta na agilidade das 
nossas equipas.»

    Kelly Services
«O recrutamento na Kelly Services tem feito o seu 
percurso estratégico com uma forte aposta na espe-
cialização e na formação de um leque de profissio-
nais que garantam uma equipa de consultores e ‘re-
cruiters’ altamente especializados e dedicados em 
cada uma das áreas onde atuamos no mercado.» A 
afirmação é de Miguel D´Almeida, ‘lead operations 
manager – specialized recruitment’ (‘national’) da 
Kelly Services, que ainda adianta: «Atualmente, com 
a dimensão que atingimos, apresentamos uma eleva-
da qualidade na resposta aos principais desafios do 
recrutamento especializado a nível nacional e inter-
nacional, seja de posições mais técnicas e de supor-
te, seja em posições de ‘middle’ e ‘top management’. 
Áreas como Finance, Engenharia e TI [tecnologias de 
informação] estarão sempre em destaque pelo eleva-
do reconhecimento e pela referência que já temos no 
mercado. Paralelamente, o reforço em 2022 em solu-
ções de ‘recruitment process outsourcing’ (RPO) foi 
inevitável face às necessidades e à elevada procura 
no mercado atual, o que para Kelly foi feito de forma 
natural, face ao histórico dos últimos anos a trabalhar 
este tipo de serviço.» 
Segundo Miguel D´Almeida, o recrutamento especia-
lizado «terá sempre um papel crucial em garantir que 
a integração de novo capital humano nas empresas é 

feito de forma profissional, isenta e com base numa 
amostra de candidatos significativa do mercado, que 
garantam um recrutamento com o menor risco possí-
vel para as empresas, e um novo desafio profissional 
interessante, enriquecedor e mais feliz para os can-
didatos».

    Michael Page International
Álvaro Fernández, diretor geral da Michael Page, parti-
lha que desenvolvem os projetos de recrutamento de 
forma a colocar a sustentabilidade no centro de tudo 
o que fazem, enquanto unem o talento de topo às 
melhores empresas. «A nossa proposta de valor para 
os clientes começa no bem-estar e na satisfação das 
nossas equipas, passámos um período extremamente 
desafiante sem deixar de investir internamente e esta 
ação refletiu-se no bom desempenho e no sucesso na 
entrega dos nossos projetos», assinala, frisando que 
constituem «uma equipa sólida, estruturada e focada 
na mais alta qualidade, e essa é a melhor forma de 
acrescentar valor aos clientes».
Para o responsável, a distância traz novos desafios à 
liderança. E questiona: «Como garantir a motivação? 
Como manter um diálogo regular?» A resposta está 
em «promover a autonomia dos colaboradores e defi-
nir indicadores de atividade concretos, algo essencial 
para gerir equipas de uma forma adaptada às circuns-
tâncias». Outro aspeto fundamental é «a comunicação, 
orientada para a confiança e a proximidade e não para 
o controlo do colaborador; à medida que o trabalho 
remoto ou híbrido se torna cada vez mais a norma, é 
muito importante que os colaboradores continuem a 
sentir-se ouvidos e acompanhados». Álvaro Fernán-
dez, considera que «é impossível voltar atrás», ou seja, 
«a digitalização do trabalho impactou fortemente a 
gestão dos recursos humanos e a agilidade e a flexibili-
dade são essenciais para recrutar e reter».

    Atlanticare
O diretor comercial e de ‘marketing’ da Atlanticare, 
Pedro Malpique, começa por notar que «a transforma-
ção digital por que passaram as empresas nesta fase 
pandémica permitiu-lhes inovar os seus processos 
e aumentar em geral a satisfação dos seus clientes, 
contribuindo assim para a sua fidelização». Depois, «o 
regresso de pessoas aos locais de trabalho e a continui-
dade de outras em regime híbrido ou de teletrabalho 
leva a que seja importante que as empresas consigam 
garantir o equilíbrio emocional dos seus colaborado-
res». Para isso, defende, «os serviços de Segurança e 
Saúde no Trabalho terão um importante contributo 
a dar, nomeadamente através da avaliação dos riscos 
psicossociais, da formação em áreas comportamentais 
e de atividades de promoção de saúde e bem-estar nas 
empresas».
Pedro Malpique fala ainda das tendências deste mer-
cado para os próximos anos: «Vamos assistir a uma 
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oferta de soluções integradas, à preferência dos clien-
tes pela unificação dos serviços num único prestador, 
a uma oferta customizada – solução ‘tailor made’ –, 
à ampliação da rede de clínicas dos prestadores e ao 
maior investimento em novas tecnologias e sistemas 
de informação, bem como ao aumento da procura dos 
serviços ‘on-line’/ telemedicina. E a escassez de médi-
cos e enfermeiros do trabalho vai ser crescente ao lon-
go dos próximos anos, vai existir uma forte pressão so-
bre o preço dos serviços e muito provavelmente vamos 
assistir à entrada de novos ‘players’ internacionais.»

    Centralmed
Henriqueta Dias, a diretora técnica da Centralmed, diz 
que aquilo que move a empresa é «a dedicação, o ri-
gor e o profissionalismo com que a equipa diariamente 
trabalha juntos dos clientes, analisando as suas neces-
sidades e definindo programas de gestão da SST [Saú-
de e Segurança no Trabalho] ajustados à realidade das 
empresas e às necessidades dos trabalhadores». Mais: 
«O nosso serviço integrado de SST, que é o nosso ‘core 
business’, é aquilo que melhor nos define.»
Ao longo dos 25 anos de história da Centralmed, «a SST 
tem vindo a evoluir de forma muito significativa», assi-
nala a responsável, explicando: «Aquilo que era apenas 
o cumprimento de uma obrigação legal, como se de 
uma taxa se tratasse, tem vindo a ser mais valorizado 
no mercado empresarial. Cada vez mais as empresas 
percebem que os trabalhadores são parte importante 
no seu crescimento sustentável, e tratar da segurança e 
saúde dos trabalhadores tem aqui um contributo direto. 
Num futuro próximo, perspetiva-se que a área da SST 
continue a crescer e a evoluir. Com o desenvolvimento 
da economia, com a implementação de novas metodo-
logias de trabalho e com o crescente ritmo e a crescente 
exigência do trabalho não há dúvidas de que esta área é 
um pilar importante nas empresas. As empresas fazem-
-se de pessoas, e pessoas seguras, saudáveis e que são 
envolvidas nas tomadas de decisão acerca do seu am-
biente de trabalho são mais felizes e mais produtivas.» 

    Raposo Bernardo & Associados
«A transformação digital nos Recursos Humanos [RH] 
é vital e está em curso. No entanto, sabemos que essa 
transformação ao nível dos departamentos de RH tem 
implicações relevantes nas empresas, e que apesar 
dos benefícios permanecem alguns desafios, que em 
certos casos ainda precisam de ser ultrapassados.» A 
constatação é de Ana Cláudia Rangel, ‘managing asso-
ciate’ da Raposo Bernardo & Associados, que acrescen-
ta: «As novas tecnologias criaram novas formas de com-
portamento, de comunicação e de trabalho. E é preci-
samente com esta evolução relativa às novas formas 
de relacionamento nas empresas e de realização do 
trabalho que emerge a necessidade de uma assessoria 
jurídica especializada e amplamente preparada para 
proporcionar o devido suporte legal à transformação 

digital e aos desafios que esta pode implicar. A Internet, 
a ciência de dados e os canais digitais são catalisadores 
de novas problemáticas jurídicas. Neste sentido, pro-
curamos assegurar uma assessoria jurídica prevenindo 
problemas e sobretudo abrindo horizontes ao lado dos 
departamentos de gestão de pessoas, conferindo a ne-
cessária segurança jurídica nesse percurso.»
A responsável partilha ainda a ideia de que «a assesso-
ria legal na área da gestão de pessoas tem vindo a ser 
confrontada com a necessidade de encontrar respostas 
sólidas e eficazes para os desafios colocados pela pró-
pria evolução que se tem assistido nos departamentos 
de recursos humanos quanto à gestão das pessoas, 
quanto à maneira como lidar com a gestão do talento, 
o enquadramento do ‘mentoring’ e do ‘coaching’ das 
equipas, a mobilidade, as novas formas de trabalho, a 
gestão de desempenhos, entre tantas outros desafios 
que se colocam atualmente com muito mais acuidade». 
É também por isso, enfatiza, que o Departamento de Di-
reito Laboral da sociedade «se orgulha de estar junto 
dos clientes, na vanguarda desta nova forma de enca-
rar a gestão das pessoas, procurando os necessários 
enquadramentos legais para essas novas realidades». 

    Success Work
António Duarte, administrador da Success Work, destaca 
«os tempos conturbados que vivemos e a incerteza em 
termos económicos, com o mundo ainda recuperar de 
uma pandemia e a ver-se a braços com uma guerra – para 
além da crise humanitária, deparamo-nos novamente 
com uma crise em termos económicos, resultante em 
parte da subida do preço da energia». Assim, defende, 
«no âmbito dos recursos humanos é necessário que as 
empresas efetuem um planeamento rigoroso das suas 
estratégias, sendo o trabalho temporário e as empresas 
especializadas parceiros estratégicos». Mais: «O mercado 
de trabalho sofreu alterações nos últimos dois anos. Hoje 
exige-se pessoas mais resilientes, autónomas e com sen-
tido crítico. A inteligência emocional revela-se cada vez 
mais essencial e imperativa. E é necessário ter em conta 
a burocracia que advém de uma nova contratação. Neste 
sentido, é preponderante que as organizações encon-
trem um parceiro como a Success Work na área do traba-
lho temporário, com diversas soluções e benefícios.»
O responsável enumera de seguida o que considera 
mais importante neste âmbito: «apoio especializado de 
uma equipa experiente na consultoria, no recrutamento 
e na seleção de candidatos com o perfil indicado para 
o cargo pretendido; acesso privilegiado a uma rede de 
profissionais qualificados e preparados para assumir 
funções em tempo útil; apoio de uma equipa que faz a 
gestão de todos os processos de admissão, contratação, 
pagamentos e cumprimentos dos requisitos legais, bem 
como um acompanhamento permanente da integração 
do profissional no seu posto de trabalho; alívio de custos 
e redução de encargos sociais, aumentando naturalmen-
te a produtividade da empresa». 
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N o decurso dos últimos meses temos 
constatado que existem diversas 
áreas de negócio que estão a sen-
tir elevada dificuldade em recrutar 

as pessoas certas para os lugares certos. Para 
além do investimento financeiro, de tempo e de 
recursos, as organizações estão a tornar-se mais 
conscientes da importância da retenção dos co-
laboradores. Como poderão então fazê-lo? 
Através de programas de desenvolvimento, a 
empresa irá permitir que a equipa se mante-
nha atualizada, aumentando a motivação dos 
colaboradores e assegurando que se mantém 
competitiva em relação à concorrência. Ao ado-
tar uma cultura de melhoria e desenvolvimento 
contínuo, a organização terá assim capacidade 
para, não apenas manter os seus colaborado-

res, mas também assegurar que estes estão 
alinhados e que perspetivam o seu futuro na 
estrutura, assumindo funções mais desafiantes 
e de maior responsabilidade. 
Estes programas de desenvolvimento irão aju-
dar a reduzir o ‘turnover’, a reduzir o absen-
tismo, a aumentar a motivação e a promover o 
‘engagement’ dos colaboradores. Além de ser 
positivo para os colaboradores, também será 
benéfico para a organização, uma vez que, à 
medida que o colaborador vai desenvolvendo/ 
consolidando comportamentos e competências, 
irá ser mais fácil atingir as metas da organização. 
Outro fator importante destes programas é que 
permitem assegurar as lideranças futuras, recor-
rendo, por exemplo, a programas de desenvolvi-

mento destas mesmas competências.
Se um colaborador tem um bom desempenho na 
sua função atual, como podemos ter a certeza de 
que será bem sucedido numa posição que impli-
que a gestão de uma equipa? Como podemos ter 
a certeza de que aquele líder com elevado ‘drive’ 
e automotivação consegue motivar a sua equi-
pa? Será que os líderes conhecem bem as suas 
equipas e as suas pessoas (os seus motivadores, 
os seus medos/ receios, como lidar com os dife-
rentes perfis comportamentais)?
Os ‘assessments’ da Thomas vão permitir não 
apenas que os técnicos de recrutamento e sele-
ção, mas também as equipas de desenvolvimen-
to das organizações, tenham as ferramentas/ 
metodologias que permitem avaliar os colabora-
dores, assegurando que estes têm os requisitos 

necessários para obter um bom desempenho na 
atual função, mas também ajudar a identificar 
as áreas de melhoria, independentemente da 
perspetiva e dos requisitos (comportamental, 
inteligência emocional, avaliação de potencial 
de liderança, aptidões cognitivas), para que se 
chegue a uma liderança de sucesso. 
Acreditamos que o desenvolvimento dos cola-
boradores será uma peça fundamental e que 
não deverá ser desperdiçada, pois não servirá 
apenas para aumentar a moral/ motivação da 
equipa, as oportunidades de crescimento e o 
desenvolvimento dentro da organização; tam-
bém irá ajudar a aumentar a confiança dos co-
laboradores, das equipas e, consequentemen-
te, da empresa no seu todo. 

Desenvolver as pessoas
e as organizações

ASSESSMENT

Rita Pato
Human Resources Consultant da Thomas 
Portugal
https://careers.thomasportugal.com

OPINIÃO

Como podemos ter a certeza de que aquele líder com elevado ‘drive’ 
e automotivação consegue motivar a sua equipa? Será que os líderes 
conhecem bem as suas equipas e as suas pessoas?
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«A captação de candidatos é apenas
a ponta do ‘iceberg’.»
João Lino, Egor

Após dois anos de um vírus ter abrandado de forma sig-
nificativa as economias, 2022 lança-nos um novo desafio: 
a invasão da Rússia à Ucrânia, com incerteza nas econo-
mias e maior prudência na tomada de decisões.
Não obstante, existem hoje sinais muito positivos: as em-
presas têm tido a agilidade necessária para adaptar os 
modelos de negócio à nova realidade, razão pela qual 
diversos sectores têm regressado a níveis de pré-pande-
mia (no investimento, em receitas, até nas intenções de 
contratação).
A procura por soluções ligadas a projetos temporários 
tem sido crescente, já que oferecem maior rapidez e fle-
xibilidade de resposta às empresas, dotando-as de maior 
capacidade de ajustamento face ao atual contexto. 
Há uma dinâmica de contratação nos sectores de Finan-
ças, IT (tecnologias de informação), Hotelaria, Indústria 
e Transportes e Logística, de tal forma que a quantidade 
de vagas lançadas para o mercado não tem paridade no 
número de candidatos disponíveis.
Temos trabalhado com os clientes em modelos de con-
tratação personalizados, num plano de ‘delivery’, anteci-
pando necessidades futuras, através de forte investimen-
to em plataformas digitais e parcerias institucionais, e 
conjugadas com os modelos laborais em vigor, sejam pre-
senciais, híbridos ou remotos. Hoje os candidatos têm um 
maior poder na decisão dos projetos onde querem estar 

envolvidos, pesando cada vez mais outros fatores que 
vão além da remuneração e dos benefícios tradicionais.
Mas a captação de candidatos é apenas a ponta do ‘ice-
berg’, já que o sucesso passa pela retenção do talento, e 
aí temos desenvolvido com os clientes modelos de ‘on-
boading’ e formação mais robustos e planos de carreira 
que vão ao encontro das expectativas dos colaboradores. 
Estamos perante modelos de gestão de capital humano 
em que o pressuposto passou a ser a aposta na atração e 
retenção de talento, não se podendo mais dissociar uma 
da outra.

João Lino é diretor da área de Trabalho Temporário (Sul) na Egor

«O mundo mudou e as estratégias de ob-
tenção de talento também.»
Artur Narciso, Grupo BLConsulting

Os mercados começam a regressar a indicadores próxi-
mos dos da pré-pandemia, o que significa que sectores 
como o de hotelaria vão voltar a necessitar de apoio das 
empresas de trabalho temporário; este desafio adensa-se, 
pois nos últimos dois anos, por força do encerramento ou 
da suspensão da atividade, houve muito capital humano 
especializado que migrou para outras áreas e lhes ganhou 
afinidade. Ou seja, vamos ter necessidades iguais ou supe-
riores a 2019, mas com menos pessoas disponíveis, o que 
nos leva a inovar e criar estratégias de ‘employer branding’ 
para atrair o talento nesta área como noutras em cresci-
mento. O mundo mudou e as estratégias de obtenção de 

talento para as empresas também. 
Atualmente o principal evento que causa instabilidade 
económica é a guerra na Ucrânia, que tem impactos diretos 
no comércio, na energia e nos mercados financeiros – de 
forma direta ou indireta todos as áreas sofrerão impactos 
que podem ser de crescimento ou de retrocesso de acordo 
com as especificidades. 
No trabalho temporário vamos sentir impactos positivos 
em várias áreas, como no turismo, por força dos visitantes. 
E na procura de técnicos especializados em energias reno-
váveis, pois as indústrias na Europa procuram alternativas 
às energias fósseis. Por outro lado, bens alimentares que 
antes eram importados, face ao aumento do custo da im-
portação, aqueles que possível, vão passar gradualmente a 
ser produzidos em Portugal, o que levará a um crescimento 
do nosso sector agroalimentar.
A economia portuguesa no seu todo deverá crescer em 
2022, mas devemos ver isso com serenidade, pois o atual 
cenário pode trazer mudanças.

Artur Narciso é ‘chief sales officer’ (CSO) do Grupo BLConsulting

«Continua a ser um desafio encontrar 
mão-de-obra disponível.»
Sara Pimpão, Grupo Eurofirms

Aos poucos, a nova realidade deixa de ser nova. Restrições, 
regras, proibições e tantas outras ações começam a deixar-
-nos reencontrar velhos hábitos. É possível ter contacto, 
abraçar e refletir no que aconteceu ao mundo e à socie-
dade. O turismo voltou e, com ele, as viagens, as férias, os 
almoços e os ‘sunsets’.
Há um sector bastante feliz com este regresso à normalida-
de: o da hotelaria. Hotéis, bares, restaurantes, voltam a ter 
razões para sorrir e abraçar os clientes desaparecidos. Os 
perfis sazonais, os perfis de trabalho temporário, voltam 
em força para dar o seu melhor.
No entanto, após a recuperação de uma pandemia e de 
um cenário nunca vivido pela nossa geração, deparamo-
-nos com uma guerra. Não implica o isolamento, mas a 
prudência no que diz respeito à economia. Já existia uma 
crise decorrente da instabilidade mundial, onde o acrésci-
mo do custo das matérias-primas estava a causar retrações, 
e agora mais incerteza existe; um exemplo é a escalada do 
preço da energia. Perante tudo isto, provavelmente muitas 
empresas e/ ou indústrias sentirão dificuldades. 
Vemos assim que o turismo regressa e a indústria retrai-se. 
Será este o resumo do nosso mercado? E os outros secto-
res? Por exemplo, o de ‘contact center’ talvez seja o que 
menos sofreu e sofre. Graças a quem está do outro lado da 
linha, somos orientados no que diz respeito ao estado de 
saúde, marcamos viagens, reclamamos, tiramos dúvidas… 
À distância de um telefonema, para já sem interferências.
Pode parecer estranho, mas após uma pandemia, o início 
de uma guerra e uma aparente crise energética, continua 
a ser um desafio encontrar mão-de-obra disponível. A 

taxa de desemprego tem valores historicamente baixos, 
sendo necessário criatividade para encontrar pessoas 
para as oportunidades disponíveis. As entidades patro-
nais devem, cada vez mais, ter a responsabilidade de 
cuidar dos colaboradores para conseguirem retê-los. Po-
sições e projetos novos de trabalho existem, mas as pes-
soas procurarão sempre um local com boas condições 
salariais e extrassalariais.

Sara Pimpão é ‘country leader’ do Grupo Eurofirms

«São os recrutadores que correm atrás 
dos candidatos.»
Célia Agostinho, Grupo Intelac

A par do período pandémico, assistimos à guerra na Euro-
pa, o que provoca incerteza, instabilidade nos mercados, 
inflação galopante, subida de taxas de juro. É um período 
de tal forma conturbado que a incerteza é o que de mais 
certo temos.
A vertente de contratação em regime de trabalho tempo-
rário está em nítido crescimento, com necessidades cons-
tantes, diárias, nomeadamente de mão-de-obra para fazer 
face a encomendas, conclusão de projetos, etc. 
Há uma realidade transversal a quase todas as áreas, a di-
ficuldade na identificação de perfis disponíveis, não só em 
trabalho temporário, nomeadamente em construção civil, 
manutenção, entre muitas outras. Além destes perfis, tam-
bém as funções com maior qualificação começam a escas-
sear, pelas oportunidades no exterior e porque as pessoas 
têm receio da mudança na instabilidade.
Os desafios visando identificar mão-de-obra qualificada 

Que evolução podemos esperar?
TRABALHO TEMPORÁRIO

João Lino
Diretor da área de Trabalho 
Temporário (Sul) na Egor

Célia Agostinho
‘Human resources commercial
manager’ do Grupo Intelac

Sara Pimpão
‘Country leader’ do Grupo 
Eurofirms

EM FOCO

Artur Narciso
‘Chief sales officer’ (CSO) do Grupo 
BLConsulting

Perspetivas de retoma no trabalho 
temporário, pelas menores restrições 
relativas à pandemia; desafios da 
crise decorrente da instabilidade 
mundial; a evolução do mercado e 
as estratégias na sua abordagem; os 
desafios relativos às pessoas. Estes 
e outros tópicos fazem parte das 
reflexões que apresentamos a seguir, 
sobre um sector que tem vindo a 
ganhar peso na economia e a passar 
por grandes transformações.

Texto: Redação human Fotos: DR



48 49 MAIO | JUNHO 22MAIO | JUNHO 22

EM FOCO

e adequada são imensos, e a necessidade de identifi-
car cada vez mais fontes de recrutamento é urgente: o 
‘networking’, os gabinetes de inserção, os estrangeiros 
recém-chegados.
Os processos de identificação de perfis, que em pré-pan-
demia eram céleres e com respostas massivas a ofertas de 
emprego, tornaram-se morosos e com adesão diminuta. 
São os recrutadores que correm atrás dos candidatos, 
não são os candidatos a responder a ofertas de emprego. 
O mercado de trabalho está altamente dinâmico, com os 
candidatos abordados diariamente com ofertas visando 
o preenchimento de vagas.

Célia Agostinho é ‘human resources
commercial manager’ do Grupo Intelac

 «As estratégias de recrutamento mudaram.»
Cláudia Duarte, Multipessoal

A APESPE-RH (Associação das Empresas do Sector Privado 
de Emprego e de Recursos Humanos) e o ISCTE – Instituto 
Universitário de Lisboa divulgaram recentemente os resul-
tados do Barómetro do Trabalho Temporário 2021, onde 
se destaca uma recuperação de 14% face ao ano anterior, 

apesar de os valores de contratações ainda se encontrarem 
abaixo dos registados em 2019. A tendência é de retoma.
Ainda que se viva alguma incerteza, o trabalho temporá-
rio é uma ferramenta bastante atrativa para as organiza-
ções. Permite identificar recursos humanos de forma ágil, 
fazendo face à escassez de talento do último ano, o que é 
fundamental para a recuperação e a sustentabilidade dos 
negócios.
Esta tendência é tanto mais clara quanto mais técnicas 
forem as funções, e predomina também nas áreas mais 
fortemente afetadas pela pandemia, com êxodo de mão-
-de-obra que em muitos casos não está disponível para 
regressar. No sector do turismo, por exemplo, espera-se um 
aumento significativo do recurso ao trabalho temporário, 
até em comparação com o período pré-pandemia.
Note-se, sobretudo devido à baixa taxa de desemprego em 
Portugal (fevereiro de 2022, 5,8%), que as estratégias de re-
crutamento mudaram. É muito frequente, mesmo para pro-
jetos de curta duração, as empresas de trabalho temporá-
rio recorrerem a fontes pouco convencionais neste serviço, 
como a pesquisa direta ou o LinkedIn.
Por último, não obstante as projeções otimistas associadas 
à diminuição das medidas criadas em contexto pandémico 
e ao facto de a economia portuguesa manter um perfil de 
crescimento em 2022-2024 (projeções do Banco de Portu-
gal), não podemos ignorar a incerteza acrescida com o con-
flito na Ucrânia. É recomendável manter alguma prudência.

Cláudia Duarte é ‘associate director’
da área de Staffing na Multipessoal

 «Uma porta de entrada num novo desafio.»
Ana Castro Dias, Michael Page

As reais necessidades de uma contratação temporária não 
se alteraram por causa do contexto que vivemos ou pelos 
tempos de pandemia. Continuam a existir razões que po-
derão levar uma empresa a recorrer à contratação tempo-
rária (baixas por maternidade, doença ou outras, imple-
mentações de projetos ou picos de trabalho).
À data assistimos a dois grandes desafios quando falamos 
de contratações temporárias: um mercado de trabalho 
muito dinâmico, onde diariamente há muitas movimenta-
ções por parte dos candidatos; e uma escassez de talento, 
o que leva a mais procura do que oferta e à maior dificul-
dade de atrair talento para um projeto temporário. Mas 
nem tudo são más notícias: projetos temporários atrativos 
e onde as ‘skills’ técnicas sejam muito particulares são cada 
vez mais uma constante e a mudança de ‘mindset’ por par-
te dos colaboradores para trabalhar por projetos e abraçar 
os desafios é cada vez maior. 
Cabe à empresa que contrata para uma necessidade tem-
porária comunicar de forma transparente ao candidato o 
que é pretendido e o que este pode esperar. As pessoas 
precisam de sentir-se identificadas com a missão da em-
presa, o propósito, a política de responsabilidade social 
corporativa ou até de sustentabilidade e o impacto na 

sociedade. As empresas têm que investir na criação de 
‘brand awareness’ e transparência na comunicação.
Refiro ainda que um elevado número de contratações 
temporárias, particularmente em funções com maior grau 
de especialização, têm a oportunidade de integrar as em-
presas que apoiaram durante o projeto. Porque por vezes 
as necessidades temporárias tornam-se permanentes ou 
a boa performance de um colaborador leva a um esforço 
adicional para a sua integração. O trabalho temporário 
deve ser visto com bons olhos e como uma porta de entra-
da num novo desafio.

Ana Castro Dias é ‘senior manager’ da Michael Page 

«A dificuldade passa muito
pela escassez de mão-de-obra.»
Liliana Oliveira Ventura, Nortempo, Aveiro

Há claramente um crescimento significativo do trabalho 
temporário face aos números de 2020 resultantes da 

pandemia de Covid-19. 2021 já evidenciou essa retoma 
e 2022 está a consolidar-se. A perspetiva para 2022 era 
positiva, mas a instabilidade do mercado e a dificulda-
de no fornecimento das matérias-primas, devido ao 
conflito europeu, tem vindo a fustigar as empresas.
Pela nossa experiência, as empresas continuam a re-
crutar, pelo que a dificuldade de momento passa muito 
pela escassez de mão-de-obra, quer no trabalho não 
qualificado, quer em perfis mais especializados.
Na Nortempo reinventámo-nos, por forma a sermos 
mais rápidos e eficientes, para ajudar os clientes e os 
colaboradores. Implementámos a automatização de 
processos, seguimos a tendência da digitalização com 
um novo processo de assinatura digital de documentos 
e apostámos em novas plataformas de captação de 
perfis.
O mercado de trabalho está cada vez mais competiti-
vo. É outro desafio. Surgiram novas áreas de negócio, 
e outras que já existiam ganharam mais peso, caso da 
economia verde ligada à sustentabilidade. O caminho 
é por aí: temos diversificado a nossa atuação.

Cláudia Duarte
‘Associate director’ da área de Staffing
na Multipessoal

Liliana Oliveira Ventura
‘Branch manager’ da Nortempo, Aveiro

Ana Castro Dias
‘Senior manager’ da Michael Page

TRABALHO TEMPORÁRIO
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EM FOCO

A retenção de talentos está também a sofrer uma alte-
ração profunda. É cada vez mais valorizada pelo traba-
lhador a qualidade de vida no trabalho, e os emprega-
dores devem estar conscientes disso.
As mudanças são cada vez mais rápidas. Há estudos a 
dizer que mais de metade dos empregos em 2030 ain-
da não existem. O profissional de hoje não será o mes-
mo do futuro. 

Liliana Oliveira Ventura é ‘branch manager’ da Nortempo, Aveiro

«Em recursos humanos, pessoas
e empresas têm de possuir uma
capacidade de adaptação constante.»
António Duarte, Success Work 

A crise pandémica levou à perda de milhares de em-
pregos em trabalho temporário, pondo as empresas do 
sector numa situação limite.
Durante esse período desenvolvemos uma estratégia 
de crescimento sustentado, que implicou uma ade-
quação das estruturas internas, ao nível de recursos 
humanos, logísticos e de alojamento, que nos permitiu 
atingir uma recuperação no último ano na ordem dos 
90%, face a 2020.
Em 2022, com a diminuição das restrições relativas à 
pandemia, as perspetivas são otimistas. Pelos indica-
dores internos do primeiro quadrimestre, perspetiva-
mos resultados superiores ao período pré-pandemia. 
A crise global da Covid-19 teve um impacto sem prece-
dentes. E ainda mal recuperamos dela, temos a maior 
crise humanitária desde a II Guerra Mundial, e igual-
mente com uma crise económica.

Os próximos anos serão difíceis, mas quem trabalha 
em recursos humanos está habituado a dificuldades 
diárias, sendo que pessoas e empresas têm de possuir 
uma capacidade de adaptação constante.
Os desafios estarão centrados nas dificuldades de re-
crutamento, na logística das operações e na aceleração 
da transformação digital.
Estamos cientes da atual realidade, mas ao mesmo 
tempo estamos otimistas e preparados para encarar o 
futuro.

António Duarte é administrador da Success Work 

«O maior desafio continuará a ser a es-
cassez de recursos qualificados.»
Ricardo Pires, Talenter

O trabalho temporário continua com uma eficaz e com-
provada forma de gestão, e se dúvidas subsistissem a 
pandemia encarregou-se de desfazê-las praticamente 
todas. Não terá existido outra altura na nossa História 
contemporânea em que o efeito da utilização do tra-
balho temporário terá servido para a manutenção e a 
sobrevivência de tantos negócios em tantas áreas.
Na perspetiva da retoma da atividade económica, en-
sombrada pelas dúvidas vindas do Leste da Europa, é 
expectável que as empresas tenham a tendência de 
recorrer ao trabalho temporário como ferramenta de 
gestão dos negócios numa fase inicial, deixando as 
decisões mais permanentes para uma fase de menor 
indefinição. Esta indefinição não atinge, porém, todas 
as atividades de igual modo, e se nos casos da indús-
tria ou da logística as operações podem estar sujeitas 
a faltas de matéria-prima e expostas ao encarecimen-
to crescente do preço da energia, já a construção civil 
e a hotelaria perfilam-se como áreas onde a retoma 
será plena.
Em todas estas áreas, no entanto, o maior desafio con-
tinuará a ser a escassez de recursos qualificados, co-
locando em causa a resposta a todas as necessidades. 
As empresas mais disponíveis para investir em for-
mação e recrutamento além-fronteiras estarão mais 
preparadas. 
Seguindo este princípio, a Talenter está a apostar na 
consolidação das suas parcerias, aportando ‘know-
-how’ e especialização sectorial e apostando num re-
crutamento assertivo, que sirva o propósito dos clien-
tes. A oferta de formação especializada como base de 
aprofundamento comercial tem tido um acolhimento 
generalizado e é uma das principais linhas condutoras 
de 2022.
Uma última nota para saudar o regresso dos grandes 
eventos, e em especial o «Rock in Rio 2022», no qual a 
Talenter é parceira oficial de recursos humanos desde 
2016. Já tínhamos saudades!

Ricardo Pires é ‘chief executive officer’ (CEO) da Talenter

António Duarte
Administrador da Success Work 

Ricardo Pires
‘Chief executive officer’ (CEO) da Talenter

TRABALHO TEMPORÁRIO
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T endo em conta a conjuntura atual, 
manter uma empresa de sucesso é 
cada vez mais complexo e desafia-
dor. As exigências do mercado e dos 

clientes e a velocidade a que o mundo corpora-
tivo se desenrola tornam o meio cada vez mais 
competitivo, complexo e volátil, passando a exi-
gir às empresas e aos seus colaboradores uma 
capacidade de resposta cada vez mais rápida 
e flexível. Assim sendo, apesar de a excelência 
organizacional ser um patamar que todas as or-
ganizações aspiram alcançar, nem sempre é um 
objetivo fácil de concretizar.
Neste contexto, faz sentido pensar em empresas 
que, para além de lucro e produtividade, bem 
como outros indicadores financeiros e de qua-
lidade, invistam em formas de colmatar estas 
novas exigências, através da automatização e da 
digitalização de muitos dos seus processos, não 
para «tirar lugar» às suas pessoas, mas para lhes 
atribuir o seu devido lugar dentro da organização. 
Assim, a gestão de recursos humanos tem, nos 
dias que correm, um cada vez maior desafio, que 
é o de tentar integrar e adaptar as práticas de re-
cursos humanos com a cultura empresarial, com 
as transformações diárias ao nível dos proces-
sos e com a sua estratégia de negócio, de modo 
a alcançar o seu grande objetivo, que será o de 
atingir este patamar tão elevado de reconheci-
mento, quer para os seus clientes externos, quer 
para os internos. Desta forma, para atingirem o 
nível de excelência, as empresas não podem 
ser avaliadas apenas considerando indicadores 
mais tradicionais, até porque o desempenho 
das mesmas é com certeza influenciado por va-
riadíssimos outros fatores, não económicos, e 
que são fulcrais para o seu sucesso. Terão de ser 
empresas em constante evolução e que invistam 
em áreas tão distintas, mas interligadas, como a 
liderança, a atração de novos talentos, a forma-
ção, o desenvolvimento e a gestão de carreira, 
a comunicação interna, o ambiente de trabalho, 
a saúde e o bem-estar, o equilíbrio entre a vida 
profissional e a vida familiar, etc, considerando 
que bons resultados financeiros são o culminar 
do seu investimento nestas mesmas áreas.

Não podia deixar de pensar sobre este tema, sem 
necessariamente refletir sobre o grupo empresa-
rial a que pertenço, o Wellow Group, e sobre o 
meu percurso no mesmo, que reflete alguns dos 
itens referidos. Ingressei em 2011 na Talenter 
como consultora de recursos humanos, passan-
do depois por funções de liderança e coorde-
nação, enquanto coordenadora operacional, e 
até ao dia de hoje, em que assumo funções de 
‘business director’ na Knower, tendo à minha 
responsabilidade, especificamente, a Unidade 
de Negócio da Knower Contact. Recentemente 
ouvi de novo a expressão «os melhores embai-
xadores de uma marca são os seus colaborado-
res»; espero assim contribuir para o ‘employer 
branding’ das marcas que represento, porque 
acredito piamente que estamos a trilhar o nosso 
percurso, a caminho do topo, a pouco e pouco 
com pequenas conquistas e investimentos diá-
rios, a par das exigências iniciais que referi e que 
o mundo e os clientes nos impõem, bem como 
através de muito trabalho, de muito empenho, 
de muitas aprendizagens e com o esforço de 
uma equipa de «velhos» e «novos» talentos e 
especialistas que se unem diariamente para dar 
o seu melhor.
Em jeito de conclusão, penso que empresas 
de excelência terão de ser obrigatoriamente 
empresas preocupadas com a valorização e 
o êxito de cada um dos seus ativos humanos 
que, consequentemente, como as peças de um 
‘puzzle’, se encaixarão para alcançar o suces-
so e as métricas pretendidos pela organização 
que representam. Serão estas pessoas que fa-
rão sempre a diferença. Tentarei sempre con-
tribuir para que assim seja, nas empresas que 
represento. 

Empresas de excelência

GESTÃO RH 

Cláudia Ferreira
Business Director da Knower Contact
https://knower.pt

OPINIÃO

Empresas de excelência terão de 
ser obrigatoriamente empresas 
preocupadas com a valorização e 
o êxito de cada um dos seus ativos 
humanos.
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É o décimo terceiro ano consecutivo em que apresentamos na 
«human» um ‘dossier’ especial sobre o tema «empresas de 
excelência para trabalhar em Portugal». Este ‘dossier’ assenta em 
diversas iniciativas ligadas a ambientes de trabalho, nomeadamente 
as seguintes: «Employer Brand Reputation», «Happiness Works»; 
«Índice de Excelência»; «Melhores Empresas para Trabalhar»; 
«Melhores Lugares para Trabalhar em Portugal»; e «Top Employers».
De entre todas as empresas, mais de uma centena, selecionámos 23, 
de que apresentamos os respetivos casos, resultado de entrevistas 

com responsáveis seus e da recolha de dados de cada uma. É essa 
a base dos textos das páginas seguintes e também dos diversos 
quadros.
O objetivo inicial desta iniciativa da revista mantém-se: dar a 
conhecer casos de excelência na gestão das pessoas no nosso país, 
reunindo um valioso documento com boas práticas para a gestão do 
talento, agora num contexto ainda mais desafiante, devido a tudo o 
que tem decorrido da pandemia e, mais recentemente, do cenário de 
guerra no leste europeu.
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A AMCO Intermediários de Crédito, com sede 
em Vila Nova de Famalicão, é um interme-
diário de crédito vinculado e autorizado 
pelo Banco de Portugal e que opera apenas 

no mercado nacional. A empresa auxilia os consumidores 
a encontrar as melhores soluções de crédito, de acordo 
com o seu perfil e alinhado com as suas necessidades, 
disponibilizando um serviço de consultoria financeira gra-
tuito e personalizado para cada cliente. Apresenta várias 
soluções aos clientes e celebra os contratos de crédito em 
representação das instituições bancárias e financeiras.
Altino Osório, o ‘chief executive officer’ (CEO) da empre-
sa, assinala que em 15 anos no mercado continuam a ter 
uma taxa de retenção de talento de 100%. E partilha o se-
gredo: «O foco e a prioridade nas pessoas. O nosso maior 
ativo são as pessoas e são elas que fazem o crescimento e 
o sucesso da empresa. Nos últimos dois anos, colocámos 
a criatividade no pilar da estratégia da gestão de pessoas. 
Definimos surpreender e valorizar os colaboradores de 
forma criativa e diferente de todas as outras empresas.»
O responsável afirma terem consciência de que «empre-
sas felizes são mais rentáveis e colaboradores motivados 
promovem um excelente ambiente de trabalho». Com o 
foco nesta máxima, apostam mensalmente em ‘teambuil-
dings’ e sessões de ‘coaching’ que permitam aos colabo-
radores estarem e sentirem-se motivados a cada dia. «O 
equilíbrio entre a vida pessoal e a vida profissional, ou seja, 
o ‘work-life balance’ dos nossos colaboradores, é o nosso 

foco diário e sabemos que contribui em grande parte para 
o seu grau de produtividade, motivação, felicidade e envol-
vência com a empresa», partilha.
O CEO considera «extremamente importante reter os ta-
lentos» que têm na equipa, mas assinala que continuam 
«ativamente à procura de novos talentos». «Este ano já re-
crutamos dois novos elementos para a equipa e prevemos 
recrutar até três elementos mais até ao final do ano», diz.
Na AMCO Intermediários de Crédito valorizam pessoas 
versáteis, que se identificam com a identidade e os valores 
da empresa. «Vestir a camisola, para os nossos colaborado-
res, é contribuir para o crescimento da empresa e deixar a 
sua marca no percurso que vamos traçando», refere Altino 
Osório, assinalando ainda: «Valorizamos o profissionalis-
mo, o rigor e a responsabilidade que cada colaborador co-
loca diariamente no seu trabalho, de forma a responder às 
necessidades dos clientes.»
O responsável diz ainda que na empresa «a mobilidade é 
encarada normalmente como uma opção de trabalho», re-
ferindo que «antes da pandemia já tinha sido adotado um 
sistema de teletrabalho e híbrido para os colaboradores, 
para que reduzissem as suas viagens ao escritório e traba-
lhassem da forma mais cómoda possível». Destaca ainda 
as práticas de sustentabilidade, preservação e poupança 
de recursos, «intrínseca a todos os colaboradores, pois 
sente-se o envolvimento e a postura regeneradora de cada 
um no seu dia-a-dia». 

Profissionalismo, rigor e responsabilidade
Texto: Redação human Fotos: DR

Na AMCO Intermediários de Crédito valorizam pessoas 
versáteis, que se identificam com a identidade e os 

valores da empresa. «Vestir a camisola, para os nossos 
colaboradores, é contribuir para o crescimento da 

empresa e deixar a sua marca no percurso que vamos 
traçando», refere Altino Osório, o CEO.

 DISTINÇÕES
l «Índice da Excelência», da Neves de Almeida | HR 
Consulting em parceria com o ISCTE Executive Education e as 
revistas «Human Resources Portugal» e «Executive Digest»: 
1º lugar em Pequenas Empresas; vencedora no sector Banca, 
Seguros e Serviços Financeiros
l «Happiness Works», da Lukkap Portugal e da Universidade 
Atlântica, em parceria com a revista «Exame», a ACEGE – Asso-
ciação Cristã de Empresários e Gestores, a APG – Associação 
Portuguesa de Gestão das Pessoas e a Happy Brands: integra 
o ‘ranking’
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal», da 
revista «human»

AMCO Intermediários de Crédito
Sede: Vila Nova de Famalicão
Atividade: Intermediação de crédito
Número de colaboradores: 23 (12 mulheres, 11 homens)
Média de idades: 38 anos
Colaboradores com formação
superior: 54%
Salário médio: 1.850 euros
Antiguidade média: 7 anos
Site: www.amco.pt

AMCO INTERMEDIÁRIOS DE CRÉDITO



PUB

58 MAIO | JUNHO 22

EMPRESAS DE EXCELÊNCIA PARA TRABALHAR EM PORTUGAL

E ste ano, a Anturio decidiu participar num 
estudo que mede o espírito que se vive nas 
empresas e, ao mesmo tempo, o ambiente 
e as condições dadas aos colaboradores e 

o que realmente a empresa valoriza.» A frase é de Joa-
na Santos, diretora de recursos humanos da tecnoló-
gica que iniciou a atividade em 2009 e tem a sua base 
na cidade do Funchal. Joana Santos que acrescenta: 
«O que mais valorizamos é sem dúvida o capital hu-
mano da empresa, e por isso a nossa aposta na reten-
ção dos quadros e no recrutamento especializado. 
Receber o primeiro lugar do Great Place to Work 2022 
[nas empresas até 50 colaboradores, além do Prémio 
Revelação] é uma enorme alegria e uma inspiração 
para todos os que colaboram na empresa. É sem dúvi-
da um reconhecimento de todo o esforço que temos 
realizado ao longo destes 13 anos de existência, de 
todo o trabalho desenvolvido diariamente em prol de 
um objetivo comum.»
Segundo a responsável, trata-se de um «trabalho que 
nunca acaba e todos os dias é diferente». Ou seja, 
«as expectativas mudam, as necessidades também e 
como tal a Anturio tem como missão principal seguir 
envolvida nesta mudança sempre contínua e com os 
melhores profissionais», assinala.
Especializada em tecnologias de informação (TI), a 
empresa presta serviços nas áreas de Consultoria, 
Desenvolvimento e Implementação de Software de 
Gestão. É 100% nacional e tem como principais ativi-
dades a instalação e a implementação do ERP (‘en-
terprise resource planning’) PHC, o desenvolvimento 
de ‘software’ próprio e integrações com plataformas 
‘web’, móveis e BI (‘business intelligence’). Joana San-
tos comenta que a atividade baseia-se no desenvolvi-
mento de soluções de gestão à medida para empre-
sas de média e grande dimensão, disponibilizando 
uma oferta de produtos abrangente e consultores 
especializados em áreas verticais como Retalho, Con-
tabilidade, Segurança, Franchising, Imobiliário, Trans-
formação Agrícola e Metalomecânica. Têm equipas 
em Portugal continental, na Madeira, em Angola, em 
Moçambique, no Brasil e em Espanha, sempre com 
a visão de marcar presença em mercados globais e 
apostar em representações locais como política de 
proximidade com o cliente. «Crescer faz parte do ADN 
da Anturio», enfatiza a responsável.
«A pandemia de Covid-19 veio antecipar tendências 
que já tinham sido abordadas por algumas empre-

Um trabalho que nunca acaba
Texto: Redação human Foto: DR

Na Anturio o que mais se valoriza é o capital 
humano, daí a aposta na retenção dos quadros 
e no recrutamento especializado, explica Joana 
Santos, a diretora de recursos humanos desta 
tecnológica 100% portuguesa com sede no 
Funchal.

 DISTINÇÕES
l «Melhores Lugares para Trabalhar em Portugal», do Great Place To Work Institute: 1º 
lugar nas empresas com menos de 50 colaboradores; nos Prémios Sociais, distinguida na 
categoria «Revelação»
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal», da revista «human»

Anturio Corporation, Consultadoria Informática
Sede: Funchal
Atividade: Consultoria em informática 
Colaboradores: 50 (10 mulheres, 40 homens)
Média de idades: ND
Colaboradores com formação superior: 70%
Salário médio: ND
Antiguidade média: ND
Site: www.anturio.com

ANTURIO

sas, nomeadamente o ‘home office’ ou a possibili-
dade de realizar um processo de recrutamento 100% 
‘on-line’», contextualiza Joana Santos, acrescentan-
do: «Também evoluímos nesse sentido, e apesar de 
termos seis escritórios em Portugal, quisemos ir mais 
longe e como tal, neste momento, temos quatro cole-
gas que estão 100% remoto e em zonas geográficas 
onde ainda não temos escritório físico: Évora, Coim-
bra, Viseu e Odemira.»
O maior desafio que se coloca é o ‘engagement’ dos 
colaboradores, essencialmente através de iniciativas 
virtuais, sobretudo reuniões, de ‘feedback’ constante 
e, ao mesmo tempo, apostando no papel de líder, sen-
do que «este toma uma posição essencial no dia-a-
-dia, na motivação, no ‘engagement’ da equipa no seu 
todo», explica a diretora de recursos humanos, que 
ainda acrescenta: «Em dois anos a nossa realidade 
mudou, mas a forma como lidamos com as pessoas, 
essa manteve-se e é um dos fatores diferenciadores. 
Consideramos que somos uma família e por isso que-
remos o melhor de cada um para que o todo seja sem-
pre vencedor.» 
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A B-Training Consulting tem como propósito 
a melhoria contínua da formação profis-
sional em Portugal, nas várias modalida-
des, estando presente no mercado em três 

áreas de negócio destintas», começa por assinalar Car-
los Costa, ‘partner’ da empresa, para logo explicitar as 
áreas: «Ao nível da consultoria de ‘e-learning’, ajudamos 
as empresas no processo de digitalização da formação 
através da instalação e da atualização de plataformas 
de ‘e-learning’ e da conceção de cursos em ‘e-learning’. 
A formação pedagógica é outra das áreas de negócio na 
qual procuramos conduzir as empresas e individuais à 
aprendizagem de processos formativos de excelência 
através dos nossos cursos Formação de Formadores, 
e-Formador, Especialização em Gestão da Formação e 
Master em Gestão da Formação. Prestamos ainda um 
serviço de consultoria através do qual apoiamos as em-
presas no seu processo de certificação perante a DGERT 
[Direção Geral do Emprego e das Relações de Trabalho], 

 DISTINÇÕES
l «Índice da Excelência», da Neves de Almeida | HR 
Consulting em parceria com o ISCTE Executive Education
e as revistas «Human Resources Portugal» e «Executive 
Digest»: 5º lugar em Pequenas Empresas; vencedora no 
sector Hotelaria, Turismo, Desporto e Ensino
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal»,
da revista «human

B-Training Consulting
Sede: Lisboa
Atividade: Formação e consultoria
Número de colaboradores: 19 (16 mulheres, 3 homens)
Média de idades: 33 anos
Colaboradores com formação
superior: 95%
Salário médio: ND
Antiguidade média: 10 anos
Site: www.b-training.pt

realizamos auditorias e acompanhamentos ajudando 
os nossos clientes a terem os seus procedimentos de 
gestão da formação implementados em conformidade 
com as diretrizes da DGERT.»
Mesmo num cenário de pós-pandemia, a empresa tem 
optado preferencialmente pela gestão dos colaborado-
res à distância, conforme explica o responsável: «A pan-
demia veio demonstrar que temos uma equipa muito 
autónoma, na qual depositamos toda a nossa confiança. 

Autonomia, confiança
e responsabilidade

Texto: Redação human Fotos: DR

B-TRAINING CONSULTING

Na B-Training Consulting valoriza-se 
essencialmente pessoas competentes que 
se identifiquem com a cultura e os valores 
da empresa, conforme assinala o ‘partner’ 
Carlos Costa: «Temos de olhar para além da 
competência técnica, é fundamental que os 
nossos colaboradores sejam autónomos, que 
criem laços confiança e que tenham sentido 
de responsabilidade.»

Os nossos colaboradores preferem estar em teletraba-
lho com deslocações pontuais ao escritório, e é impor-
tante irmos ao encontro da satisfação das suas neces-
sidades.»
O facto de estarem em teletrabalho nos últimos dois 
anos «obrigou a mudanças na estratégia para a gestão 
das pessoas», diz Carlos Costa, acrescentando: «Ape-
sar da distância, existe uma grande proximidade e esta-
mos permanentemente em contacto uns com os outros 
através dos diversos canais de comunicação. Esta é 
uma nova realidade, e estamos em constante processo 
de adaptação à mesma.»
Um dos grandes objetivos na B-Training Consulting é 
«manter a cultura empresarial alicerçada num exce-
lente ambiente de trabalho», daí a realização diária de 
‘briefings’ matinais nos quais se fala de assuntos pes-
soais, e são feitos jogos e dinâmicas de grupo», partilha 
o responsável. «Tem sido uma oportunidade única de 
estarmos todos juntos e de nos conhecermos melhor a 
nível pessoal.»
Desde o início da pandemia, tem havido uma procu-
ra crescente pelos serviços da empresa, sentindo-se 
a necessidade de reforçar a equipa e assim aumentar 
a capacidade de resposta às solicitações do mercado. 
As áreas da consultoria de ‘e-learning’ e certificação/ 
acompanhamentos DGERT são aquelas em que têm 
vindo a contratar mais recentemente.
Na B-Training Consulting valoriza-se essencialmente 
pessoas competentes que se identifiquem com a cul-
tura e os valores da empresa, conforme assinala Car-
los Costa: «Temos de olhar para além da competência 
técnica, é fundamental que os nossos colaboradores 

sejam autónomos, que criem laços confiança e que 
tenham sentido de responsabilidade. É também mui-
to importante que exista um forte espírito de equipa e 
entreajuda entre todos.»
O responsável aborda ainda duas questões: a mobili-
dade e a sustentabilidade: «A questão da mobilidade 
e da sustentabilidade ambiental são importantes para 
nós. A opção pelo teletrabalho ajuda a reduzir a mo-
bilidade motora, contribuindo para um país mais sus-
tentável em termos ambientais. E o facto de as nossas 
instalações serem no centro de Lisboa permite que 
os colaboradores e os clientes se possam deslocar de 
transportes públicos, o que também é positivo para o 
ambiente.» 
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N a Cachapuz as pessoas são o recurso 
mais precioso. Apesar de sermos uma 
empresa centenária, temos uma visão 
vanguardista. Os nossos recursos hu-

manos estão no centro de tudo e, por isso, trabalha-
mos no sentido de oferecer as melhores condições 
de trabalho, garantindo o ‘work-life balance’.» A afir-
mação é de Natália Ferreira, responsável pela Área 
de Desenvolvimento de Recursos Humanos na em-
presa, e é complementada por Andréa Simões, res-
ponsável pela Cachapuz Academy: «Preocupamo-
-nos verdadeiramente com o desenvolvimento de 
cada pessoa que trabalha connosco. É um trabalho 
muito intenso, e por isso é muito gratificante vermos 
os resultados de estudos de clima organizacional e 
desenvolvimento do capital humano em que partici-
pamos desde 2012.»
Empresa global de pesagem, com posição de des-
taque em Portugal na conceção de equipamentos e 
soluções de pesagem à medida das necessidades de 
cada cliente, com tecnologia de ponta, com a garantia 
de uma experiência de mercado centenária na área 

Pessoas, conhecimento e cooperação
Texto: Redação human Fotos: DR

da pesagem e de uma atuação sustentada em termos 
de responsabilidade social e ambiental, está integra-
da no Grupo Bilanciai – que inclui ainda empresas 
em Espanha, França, Reino Unido, Alemanha, Suíça, 
Holanda e Estados Unidos e possui uma rede de par-
ceiros com abrangência mundial. 
Andréa Simões retoma ideias expostas na abertu-
ra deste trabalho, afirmando que «as pessoas são o 
maior ativo da empresa», para logo prosseguir: «Te-
mos desenvolvido muitos programas e iniciativas 
para promover o crescimento profissional, o bem-es-
tar dos nossos colaboradores e oferecer um ambiente 
positivo que permita um ‘work-life balance’ através de 
modelos de trabalho híbridos, seguro de saúde, dias 
de férias extra, cheque-bebé, protocolos de desconto, 
entre outras ações. E em plena pandemia criámos a 
Cachapuz Academy, já que temos pessoas com mui-
ta experiência acumulada, com o saber-fazer e com 

 DISTINÇÃO
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal», da 
revista «human»

Cachapuz – Weighing & Logistics Systems Lda
Sede: Braga
Atividade: Conceção de equipamentos e soluções
de pesagem
Número de colaboradores: 65
Média de idades: 46 anos
Colaboradores com formação 
superior: ND
Salário médio: ND
Antiguidade média: 16 anos 
Site: www.cachapuz.com

CACHAPUZ

vontade de transferir conhecimento aos mais novos. 
Na Cachapuz acreditamos que nada acontece sem a 
equação pessoas, conhecimento e cooperação.»
Como para a generalidade das empresas, a pandemia 
trouxe um cenário inesperado à Cachapuz. «Sendo 
uma empresa centenária, são muitos os marcos im-
portantes ao longo do tempo, continuamos a inovar, 
a adaptar-nos às mudanças e a apostar na diversida-
de», diz Natália Ferreira, adiantando ainda: «Estamos 
focados na promoção de uma cultura interna, onde 
cada pessoa tem um papel fundamental no cres-
cimento e na evolução da empresa, adaptando as 
nossas políticas às diferentes gerações, uma vez que 
cada grupo apresenta objetivos profissionais e expec-
tativas diferentes.» Mais: «Dentro de portas, planeia-
-se o crescimento e desenvolve-se novos recursos e 
estratégias de inovação, através de vários programas: 
Programa de Tutoria, para acompanhamento das 
novas entradas; o Ecossistema de Inovação, focado 
na inovação, na criatividade e no ‘brainstorming’ de 
ideias; a Biblioteca Cachapuz; Ginástica Laboral; e, 
conforme já referido, a Cachapuz Academy, em que 
ministrámos mais de 3.400 horas de formação no úl-
timo ano.» 
Natália Ferreira partilha também que a Cachapuz 
«sempre apostou em dotar a sua estrutura de colabo-
radores altamente qualificados, seja através das par-
cerias com as universidades, dos laboratórios colabo-
rativos ou de estágios, como é o caso da Universidade 
do Minho e do DTX». Este ano a empresa já contratou 
vários perfis de várias faixas etárias, entre os 22 e os 
56 anos, e com formação base em áreas distintas. «Es-
tamos a crescer e, por esse motivo, procuramos sem-
pre perfis que venham acrescentar valor ao projeto e 
que tenham vontade de fazer cada vez mais e melhor, 
e vontade de crescer e desenvolver-se continuamen-

te», explica a responsável. Já Andréa Simões refere 
que «para o desenvolvimento de competências é crí-
tico ter níveis de habilitações cada vez mais elevados, 
apostando numa gestão de pessoas capaz de atrair e 
reter talentos».
A concluir, algumas ideias sobre sustentabilidade e 
responsabilidade social. «São muitas as práticas e as 
mudanças internas que operamos nesse sentido», diz 
Natália Ferreira. «Todos temos aqui um papel de mui-
ta responsabilidade no futuro do planeta. E também 
não podemos conceber nenhum negócio sem estar-
mos preocupados genuinamente com a comunidade 
que o desenvolve. Cuidar do futuro e ter um impacto 
positivo em todas as pessoas que se vão cruzando 
connosco orienta tudo aquilo que nós fazemos. É um 
trabalho contínuo, não só a nível interno mas também 
com as instituições e associações da região. Além 
disso, a diversidade e a inclusão de todos no nosso 
contexto são características do nosso ADN. É funda-
mental olhar para e pela sociedade.» 

«Na Cachapuz as pessoas são o recurso mais precioso», diz Natália Ferreira, responsável pela Área de 
Desenvolvimento de Recursos Humanos nesta empresa centenária. Andréa Simões, responsável pela Cachapuz 
Academy, corrobora a afirmação, partilhando: «Preocupamo-nos verdadeiramente com o desenvolvimento de cada 
pessoa que trabalha connosco.»
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N a Capgemini existe uma cultura de ‘feedback’ 
e de participação ativa dos colaboradores na 
criação de um ambiente de trabalho dinâmi-
co, positivo e que constitui um facilitador de 

desempenhos melhores. Neste âmbito, é implementado 
mensalmente o estudo Pulse, plataforma líder mundial na 
aferição dos níveis de ‘engagement’, permitindo recolher e 
acompanhar o ‘feedback’ das equipas, com as medidas de 
reforço e melhoria implementadas de forma regular. Este 
estudo tem vindo a apresentar, de forma consistente, resul-
tados globais de níveis de ‘engagement’ acima do ‘bench-
marking’.» A afirmação é de Filipa Gamanho Esteves, dire-
tora de recursos humanos da empresa, que assinala ainda 
a participação no estudo Great Place to Work, cuja distinção 
(ver quadro) considera «um excelente indicador da impor-
tância que é dada à satisfação das equipas e à constante 
melhoria das práticas e dos processos de gestão». Por últi-
mo, a responsável destaca «o acompanhamento do ‘feed-
back’ no ‘site’ Glassdoor, que permite também ter acesso ao 
‘feedback’ acerca da cultura da empresa e, de acordo com 
os resultados, ir ajustando o plano de ‘engagement’, abran-
gendo quer candidatos, quer colaboradores».
A Capgemini destaca-se a nível global na parceria com em-
presas para a sua transformação e a sua gestão através de 
serviços nos diferentes campos da tecnologia e que respon-
dem aos imperativos de negócio de sectores de atividade 
bastante diversificados, como estratégia e desenho de ope-
rações, soluções de gestão de dados, ‘cloud’, ‘software’ e sis-
temas de cibersegurança, conetividade, plataformas digitais, 
automação e inovação. A recente integração com a Altran, 
desde há um ano designada por Capgemini Engineering, 
«veio também robustecer o portfolio de serviços, garantindo 
uma oferta integrada e altamente diferenciadora no segmen-
to da engenharia e com um peso em investigação e desen-
volvimento «I&D» bastante significativo», comenta Filipa 
Gamanho Esteves, acrescentando: «Esta estratégia e diversifi-
cação da atividade é comum a todo o Grupo Capgemini, que 
está  presente em cerca de 50 países e que conta com mais 
de 330.000 colaboradores em todo o mundo.»
A responsável partilha ainda que todas as práticas de re-
cursos humanos da empresa estão relacionadas entre si, e 
por isso destaca três exemplos «que se unem no mesmo 
objetivo de ter equipas envolvidas na gestão, altamente 
competentes e diversificadas». Ou seja: «Em Liderança, 

Equipas envolvidas 
na gestão, altamente 

competentes e diversificadas
Texto: Redação human Fotos: DR

com o desenho e a implementação de um programa de 
desenvolvimento em Gestão (Connected Manager) para 
mais de 200 líderes, permitindo o reforço das suas com-
petências em formatos inovadores e com conteúdos re-
conhecidos de universidades mundiais de prestígio como 
Harvard; em Gestão da Mudança e Cultura, com a criação 
de grupos de ‘influencers’ (os colaboradores como embai-
xadores), envolvendo-os na definição de ações de reforço 
cultural e de mudança, com a implementação de iniciativas 
concretas, como os Prémios BE Cap para reconhecimento 
da senioridade apenas como o exemplo mais recente; em 
Inclusão e Diversidade, com o lançamento dos Women for 
the Future Awards, reconhecendo o talento feminino em 
programas de responsabilidade social, no seu potencial e 
em termos de soluções inovadoras.» 

Filipa Gamanho Esteves, diretora de recursos humanos da Capgemini, afirma que na empresa «existe 
uma cultura de ‘feedback’ e de participação ativa dos colaboradores na criação de um ambiente de 
trabalho dinâmico, positivo e que constitui um facilitador de desempenhos melhores».

CAPGEMINI

 DISTINÇÕES
l «Melhores Lugares para Trabalhar em Portugal», do Great Place To Work Institute: 1º 
lugar nas empresas com mais de 1.000 colaboradores
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal», da revista «human»

Capgemini
Sede: Lisboa
Atividade: Serviços e consultoria em áreas tecnológicas e da sociedade de informação
Número de colaboradores: 1.100 (36% mulheres, 64% homens)
Média de idades: 35 anos
Colaboradores com formação superior: 77%
Salário médio: ND
Antiguidade média: 4 anos
Site: www.capgemini.com/pt
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E mpresa tecnológica global, a Cisco está pre-
sente em Portugal desde 1995, tendo vindo a 
fortalecer a sua presença de forma sustenta-
da em relevantes áreas de negócio. Com mais 

de 700 colaboradores de 40 países, estabeleceu-se com 
a equipa de Vendas mas continua a crescer com a pre-
sença e a expansão de divisões globais de Operações, 
Vendas Virtuais e Customer Experience (CX).
Maria Kol, ‘human resources country lead’ da Cisco Por-
tugal, assinala que em termos de gestão das pessoas 
a estratégia está em constante mudança e adaptação. 
«Nos últimos dois anos fomos desafiados a revisitar 
as nossas práticas internas, de forma a acompanhar e 
motivar as nossas equipas. O paradigma atual tem exi-
gido novas mentalidades, habilidades e compromissos 
dos nossos líderes e colaboradores. Com as equipas a 
trabalhar a partir de diferentes locais, estamos constan-
temente a repensar a forma como se reúnem para co-
laborar, inovar e apoiar-se mutuamente», explica, para 
logo prosseguir: «Implementámos recentemente uma 
política de trabalho híbrido que oferece aos nossos co-
laboradores flexibilidade geográfica de curto prazo, em 
que passam a poder trabalhar até 20 dias por ano fora 
do seu local de trabalho por motivos pessoais.»
A empresa continua a crescer em Portugal, e quer manter 
a relevância do polo que aqui criou, atraindo os melho-
res talentos do mercado. Maria Kol refere que procuram 
candidatos para todas as carreiras, mantendo o foco na 
importância da combinação entre competências técnicas 
e interpessoais. Em relação ao ano passado, têm mais 152 
colaboradores, e vindos de diferentes partes do mundo. 
«Procuramos promover as nossas oportunidades ativa-
mente de forma a encontrar a pessoa certa para o lugar 
certo, num ambiente que valoriza as pessoas e a tecno-

Líderes como motor da mudança
Texto: Redação human Foto: DR

logia e que oferece diariamente, e a todos, a possibilida-
de de mudar o mundo», sintetiza. Ainda a responsável: 
«Queremos pessoas que vivam de acordo com nossa cul-
tura, ou seja, que ajam com dignidade, respeito, justiça e 
equidade em cada uma das suas interações, construindo 
uma cultura que permita à Cisco ser um catalisador para a 
mudança social. Diariamente procuramos criar uma rela-
ção de dar e receber, pedindo aos nossos colaboradores 
que assumam riscos ousados, inovem e colaborem, sem-
pre com os nossos clientes e parceiros em mente.»
A Cisco procura também utilizar a tecnologia para trans-
formar a maneira como o mundo dá resposta aos desa-
fios ambientais. «Acreditamos que se formos inovadores 
e colaborativos temos uma oportunidade única para aju-
dar a sociedade a viver de forma ambientalmente sus-
tentável», partilha Maria Kol, exemplificando: «Todos os 
anos a Cisco organiza a Earth Aware, uma campanha de 
consciencialização e voluntariado na qual incentivamos 
os nossos colaboradores a comprometer-se com viver de 
forma mais sustentável. Também oferecemos oportuni-
dades para que se conectem entre si: a Cisco GreenHouse 
é uma plataforma de sustentabilidade que ajuda os nos-
sos colaboradores a encontrar colegas em todo o mundo 
que desejam levar uma vida mais sustentável; e também 
criámos a Global Green Team Network, composta por 
equipas lideradas por colaboradores que trabalham para 
promover a sustentabilidade localmente.»
Considerando o ambiente dinâmico em que vivemos, 
na Cisco Portugal acredita-se que «os líderes são o ver-
dadeiro motor de mudança junto das equipas», adianta 
ainda a responsável, para logo concluir. «Os líderes têm 
um importante papel a desempenhar na relevância do 
nosso polo, nas ligações entre colaboradores e no seu 
desenvolvimento.» 

CISCO

Em termos de gestão das pessoas na Cisco Portugal, a estratégia está 
em constante mudança e adaptação. Maria Kol, ‘human resources 
country lead’, partilha: «Com as equipas a trabalhar a partir de 
diferentes locais, estamos constantemente a repensar a forma como 
se reúnem para colaborar, inovar e apoiar-se mutuamente.»

 DISTINÇÕES
l «Melhores Lugares para Trabalhar em Portugal», do Great Place To Work Institute: 1º lugar 
nas empresas com 501 a 1.000 colaboradores; nos Prémios Sociais, distinguida na categoria 
«Culture For All»
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal», da revista «human»

Cisco Systems Portugal
Sede: Porto Salvo
Atividade: Tecnologias de informação
Número de colaboradores: 742
Média de idades: ND
Colaboradores com formação superior: ND
Salário médio: ND
Antiguidade média: ND
Site: www.cisco.com/c/pt_pt
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A Helexia investe na transição energética 
como fator essencial para um desenvolvi-
mento equilibrado e sustentável, estando 
presente em toda a cadeia de valor dos 

projetos (de energia renovável), desde o desenvolvi-
mento, a construção, a operação, a manutenção e o fi-
nanciamento. «Estamos suportados por uma estrutura 
acionista sólida e com uma visão de longo prazo e, além 
de Portugal, temos presença em França, Itália, Bélgica, 
Espanha, Brasil, Hungria, Polónia e Roménia», afirma 
Joana Couto, ‘people and talent manager’ da empresa, 
que acrescenta: «Já realizámos inúmeros projetos de efi-
ciência energética, de produção descentralizada de ener-
gia, e colocámos em funcionamento, globalmente, mais 
de 372 centrais fotovoltaicas em coberturas e ‘parkings’, 
num total de mais de 100 MWp [Megawatts-pico] e 140 
milhões de euros de investimento, tendo como ambição 
tornarmo-nos, cada vez mais, um ‘player’ de referência 
no sector dos serviços energéticos.»
A empresa participou pela primeira vez na certificação 
Great Place to Work. «Mais do que o reconhecimento 
externo e a visibilidade natural que advém da partici-
pação num estudo de clima organizacional deste tipo, 
orgulha-nos perceber que aquilo que somos como 
equipa, no nosso contexto e na nossa realidade, no 
respeito pela individualidade de cada um, na nossa 
People-Centric-Culture, nos promove reconhecimen-
to, palco e aplausos. É um orgulho fazer parte desta 
equipa que todos os dias é mais e melhor. Todos os 
dias!», assinala a responsável.
Referindo-se ao cenário de pós-pandemia, Joana Cou-
to partilha: «Naturalmente também tivemos de nos 
ajustar. O modelo de trabalho ‘home office’, ainda que 
já fosse uma alternativa adotada por nós, acabou por 
ganhar corpo de uma forma transversal a toda a equi-
pa, com exceção das funções operacionais e de terre-
no, por motivos óbvios. Essa flexibilidade no trabalho, 
além de tendência, é para nós uma forma de estar. E o 
contexto contribuiu também para uma inversão naqui-
lo que mais valorizamos ao nível das ‘skills’ dos nossos 
colaboradores. As ‘hard-skills’ deixaram de estar em 
primeiro plano, passaram a ser as ‘soft skills’ a estar 
mais e mais em destaque, tornando-se pontos impor-
tantes no ‘assessment’ interno das competências da 
equipa, auxiliando nos processos de recrutamento e 
seleção, nas oportunidades internas, na evolução de 
carreira das nossas pessoas.»

 DISTINÇÕES

 l «Melhores Lugares para Trabalhar em Portugal», do Great Place To Work Institute: 2º 
lugar na categoria de menos de 50 colaboradores
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal», da revista «human»

Helexia Portugal
Sede: Lisboa
Atividade: Energias renováveis
Número de colaboradores: 29 (10 mulheres, 19 homens)
Média de idades: 37 anos
Colaboradores com formação superior: 93%
Salário médio: ND
Antiguidade média: 1,8 anos 
Site: www.helexia.pt

cidade para reaprender e redefinir objetivos sempre 
que necessário.»
Na empresa, Joana Couto considera difícil destacar 
uma iniciativa de recursos humanos em particular. 
«Privilegiamos muito a comunicação interna para pro-
mover iniciativas diversas – celebrar datas especiais, 
promover eventos ‘fun’, partilhar resultados, objetivos 
e ambições, dar palco aos sucessos e às nossas con-
quistas, contribuir para o ‘commitment’ e para o sen-
tido de identidade e pertença da equipa. Todas estas 
iniciativas permitem-nos ir aferindo os níveis de ‘hap-
piness’ no trabalho. Acreditamos mesmo que pessoas 
mais felizes são mais motivadas, mais criativas, mais 
colaborativas, mais alinhadas com aquela que é a nos-
sa identidade.» 
A Helexia valoriza as pessoas com mentalidade ecoló-
gica e consciência ambiental. Pessoas com sentido de 
propósito e que se assumem como embaixadoras da 
sustentabilidade nas ações do dia-a-dia. «Valorizamos 
os eco-colaboradores. Valorizamos os colaboradores 

Orgulho em fazer parte
da equipa
Texto: Redação human Fotos: DR

que questionam tudo o que fazemos com a intenção 
genuína de fazer mais, de fazer melhor, de contribuir 
para um mundo mais verde e mais sustentável» afir-
ma Joana Couto, e sintetiza: «Valorizamos, acima de 
tudo, a individualidade de cada um, aquilo que nos 
torna únicos, na certeza de que todos, enquanto equi-
pa, somos muito, mas muito mais do que a soma das 
partes. Na Helexia motiva-nos, acima de tudo, a possi-
bilidade de criarmos um impacto positivo no contexto 
onde estamos inseridos, e é disso que é feito o DNA 
das nossas pessoas.» Ainda com ligação a este tema, 
a responsável assinala: «A cada dia o mundo dá mais 
um passo para uma economia mais verde, e na Helexia 
nós também redobramos esforços para reduzir o nos-
so impacto no planeta, sendo essa uma responsabili-
dade muito natural da área de Recursos Humanos.»
O maior papel de Joana Couto, enquanto ‘people and 
talent manager’ na Helexia em Portugal, como a pró-
pria enfatiza, «passa naturalmente por promover prá-
ticas mais sustentáveis junto da equipa». 

«Valorizamos, acima de tudo, a individualidade de cada um, aquilo que nos torna únicos, na certeza de 
que todos, enquanto equipa, somos muito, mas muito mais do que a soma das partes», partilha Joana 
Couto, ‘people and talent manager’ da Helexia.

HELEXIA

A responsável prossegue: «A incerteza dos últimos 
dois anos faz parte da realidade dos recursos huma-
nos e da gestão de empresas e de pessoas. A mudança 
acontece ao segundo, e gera incertezas onde raramen-
te há, se é que há, uma solução única e direta para ir 
do presente ao futuro num instante. Na Helexia parti-
mos do princípio de que estamos sempre a construir a 
partir de um ponto diferente e que é neste ‘drive’ que 
vamos continuar a desbravar o nosso próprio futuro 
bem-sucedido. Todos os dias descobrimos novos tra-
çados do caminho, testamos soluções, reinventamos 
formas de colaboração, assumimos com humildade a 
nossa predisposição para o erro, mas acima de tudo, 
na Helexia, assumimos com orgulho uma maior capa-
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E m 1997 foi criada a Solfut, começando por 
ser uma empresa de tecnologias de infor-
mação (TI), mas a partir de 2003 passou a 
somar valências na área do treino de pes-

soas e empresas, visando alcançar a excelência pes-
soal e operacional. Surgiu nesta altura a marca I Have 
The Power.
Nesta atividade, já tocou as vidas de pessoas em mais 
de meia centena de países, e o ‘chief executive officer’ 
(CEO), Adelino Cunha, acredita mesmo: «Num futuro 
não muito distante as nossas marcas estarão entre 
as melhores do seu sector a nível global, mostrando 
que é possível ter diferentes tecnologias a funcionar 
de forma integrada para o serviço das pessoas e das 
organizações, tendo em vista o seu desenvolvimento 
em harmonia com a natureza.»
Adelino Cunha e a empresa têm vindo a acumular 
distinções desde 2015, em ‘rankings’ ligados à felici-
dade. O responsável foi mesmo e distinguido como 
«Happy Boss» em 2016, um prémio atribuído a indi-
vidualidades como Marcelo Rebelo de Sousa, atual 
Presidente da República de Portugal, e Rui Nabeiro, 
fundador da Delta Cafés. Nesse ano foi considerado 

Valores que perduram
					     Texto: Redação human Foto: DR

«Melhor Gestor de Pessoas – Equipas de Grande 
Dimensão (mais de 20 colaboradores)». Seguiram-
-se outras distinções, com a empresa a destacar-se 
de novo em ‘rankings’ ligados a felicidade e Adelino 
Cunha a ser o primeiro português a integrar a lista 
«Top 100 Global Coaching Leaders», numa eleição 
envolvendo 140 países, e também a ser considerado 
o «Líder Mais Inspirador» em Portugal.
Em 2021, pelo sétimo ano consecutivo, a empresa 
surgiu no grupo das empresas mais felizes de Por-
tugal. Na sequência de mais esta distinção, Adelino 
Cunha fala do ambiente I Have The Power, afirmando 
que treinam pessoas «para o êxito através de forma-
ção, ‘coaching’ e produtos motivacionais». Fazem-no 
da mesma forma que o faziam antes da pandemia de 
Covid-19, ou seja, a empresa não sentiu um verda-
deiro impacto do ambiente que tanto tem marcado 
o contexto corporativo desde o primeiro trimestre 
de 2020. E continua a crescer, sendo que procura 
pessoas que a queiram representar em diferentes 
pontos de Portugal e em diferentes países. «Pessoas 
alinhadas com os nossos valores e que sejam em-
preendedoras, honestas, congruentes e ambiciosas, 

 DISTINÇÕES
l «Happiness Works», da Lukkap Portugal e da 
Universidade Atlântica, em parceria com a revista 
«Exame», a ACEGE – Associação Cristã de Empresários e 
Gestores, a APG – Associação Portuguesa de Gestão das 
Pessoas e a Happy Brands: integra o ‘ranking’
l «Empresa de Excelência para Trabalhar 
em Portugal», da revista «human» 

Solfut, Lda – I Have the Power
Sede: Vila Nova de Gaia
Atividade: Consultoria e formação
Número de colaboradores: 42
Média de idades: ND
Colaboradores com formação
superior: 95%
Salário médio: ND
Antiguidade média: ND
Site: http://ihavethepower.net

sonhos e viver a vida que podem e devem viver». 
E realça os valores I Have The Power, «valores que 
perduram» e que espera tornem a marca «cada vez 
mais uma referência no mundo, conhecida pela com-
petência e pelo rigor dos seus ‘coaches’, ‘trainers’ e 
programas de treino, que sendo dos mais exigentes 
do mercado potenciam resultados aos clientes, no 
menor tempo possível, máxima congruência (apenas 
se ensina o que se pratica e se pratica o que se ensi-
na), lealdade (com os colaboradores da empresa, os 
fornecedores e os clientes), honestidade e verdade 
(materializadas no cumprimento das boas práticas 
de convivência e na transparência nos relaciona-
mentos) e ainda crença total (na capacidade do ser 
humano para aprender, ou seja, melhorar, pois o ser 
humano nasceu para triunfar». 

I HAVE THE POWER

Adelino Cunha fala de uma «missão magnífica» da I Have The 
Power, a de «desenvolver exemplos humanos que mostrem que é 
possível ter sucesso».

e que queiram maximizar os seus resultados», diz 
o CEO da Solfut – I Have The Power, tocando tam-
bém dois temas, a mobilidade e a sustentabilidade: 
«Temos equipas em Portugal, na Alemanha e em In-
glaterra, daí que as questões ligadas à mobilidade 
sejam importantes e estejam assimiladas na nossa 
cultura de empresa. E muito do que fazemos é ‘on-
-line’, o que leva a melhorar continuamente a nossa 
contribuição para a sustentabilidade.»
Adelino Cunha fala ainda de uma «missão magnífica» 
da I Have The Power, a de «desenvolver exemplos 
humanos que mostrem que é possível ter sucesso», 
assinalando que a empresa procura «chegar a mi-
lhões de pessoas, fornecendo-lhes o conhecimento, 
as ferramentas e o apoio necessários para as ajudar 
a revelar toda a sua capacidade, realizar os seus 
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A IT People Innovation, empresa que integra 
o grupo empresarial português IT People 
Group, com operação a nível global, a par-
tir dos seus escritórios em Portugal, atua no 

mercado tecnológico desde 2008, desenvolvendo servi-
ços de ‘outsourcing’, ‘nearshore’, ‘talent management’ e 
projetos chave-na-mão.
Eduardo Vieitas, ‘chief executive officer’ (CEO) do grupo, 
assinala que, «sendo a IT People uma empresa tecnoló-
gica, sempre se apoiou nos ‘softwares’ à sua disposição 
para gerir as equipas, o que faz recorrendo a metodolo-
gias Agile e Daily Scrum, que permitem uma maior agili-
dade, qualidade e eficiência».
O responsável refere que neste cenário de pós-pande-
mia a maior alteração prendeu-se com a modalidade de 
trabalho, que numa fase inicial passou pelo ‘full-remote’, 
sendo que atualmente optaram por um modelo predo-
minantemente híbrido. «Passámos também a priorizar 
ainda mais a relação e a conexão das pessoas, focando-
-nos no seu bem-estar físico, mental e emocional», frisa, 
assinalando que perceberam rapidamente que as linhas 
que separam a vida pessoal e a vida profissional se esba-
teram com a situação pandémica. Mais: «Isso trouxe-nos 
a clareza de compreender a necessidade de mudar o 
paradigma existente, migrando de um modelo de ‘work-
-life balance’ para o de ‘work-life blend’, que se baseia 
essencialmente na flexibilidade, na comunicação bilate-

Apoiar os profissionais
a progredir continuamente

Texto: Redação human Foto: DR

ral, na autonomia, na gestão de resultados e, sobretudo, 
na escuta ativa e individualizada.»
Eduardo Vieitas refere ainda que têm em consideração 
«os estádios da vida e as ambições pessoais e profissio-
nais de cada colaborador, sabendo que não são estan-
ques», daí que façam «um acompanhamento próximo 
que permite também personalizar e incrementar novas 
medidas e políticas internas». Em simultâneo, promo-
vem «ações de capacitação técnica e desenvolvimento 
pessoal e também iniciativas mensais de promoção do 
bem-estar, muitas delas extensíveis às famílias dos cola-
boradores». 
A IT People, segundo o seu CEO, «tem um produto único 
no mercado», o Talent Tiers. «Trata-se de um programa de 
gestão de talento que concilia o que de melhor fazemos: 
gestão de RH [recursos humanos] e tecnologias disrupti-
vas. Este programa, desenvolvido com base em tecnolo-
gias ‘blockchain’ e inteligência artificial, gamifica objetivos 
de RH e recompensa o ‘engagement’ da nossa equipa 
numa vertente divertida e competitiva. Sempre que há 
participação dos nossos colaboradores em atividades 
promovidas pela empresa ou que estes alcançam objeti-
vos, vão amealhando ‘talents’, a nossa criptomoeda, que 
por sua vez podem ser gastos em leilões nos quais podem 
ganhar experiências, produtos ou serviços, como viagens, 
iPads, saltos tandem, cursos lúdicos, entre muitos outros.»   
O responsável termina assinalando: «Na IT People esta-
mos sempre a recrutar. Procuramos naturalmente recur-
sos com as competências técnicas adequadas às ‘job-
-descriptions’ que criamos, mas valorizamos as suas ‘soft 
skills’, sobretudo no que diz respeito à capacidade de 
trabalho em equipa e de comunicação. Em qualquer um 
dos aspetos, apoiamos os nossos profissionais a progre-
dir continuamente, com formação técnica e com ações de 
desenvolvimento pessoal, adequadas aos seus objetivos 
e aos seus planos de carreira.» 

A IT People, segundo assinala Eduardo Vieitas, o CEO, «tem
um produto único no mercado», o Talent Tiers. «Trata-se de 
um programa de gestão de talento, desenvolvido com base em 
tecnologias ‘blockchain’ e inteligência artificial, que gamifica 
objetivos de RH e recompensa o ‘engagement’ da equipa numa 
vertente divertida e competitiva».

IT PEOPLE INNOVATION

 DISTINÇÕES
l «Índice da Excelência», da Neves de Almeida | HR Consulting em parceria com o ISCTE Executive 
Education e as revistas «Human Resources Portugal» e «Executive Digest»: 1º lugar na categoria 
Médias Empresas e vencedora no sector Tecnologia, Media e Telecomunicações
l «Melhores Empresas para Trabalhar», da revista «Exame» em parceria com o ManpowerGroup 
e a AESE Business School: 2º lugar na categoria Médias Empresas e 4º lugar no ‘ranking’ geral
l «Happiness Works», da Lukkap Portugal e da Universidade Atlântica, em parceria com a revista 
«Exame», a ACEGE – Associação Cristã de Empresários e Gestores, a APG – Associação Portuguesa 
de Gestão das Pessoas e a Happy Brands: 2º lugar
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal», da revista «human»

IT People Innovation SA
Sede: Lisboa
Atividade: IT consulting (consultoria em tecnologias de informação)
Número de colaboradores: 170 (23% mulheres, 77% homens)
Média de idades: 33 anos
Colaboradores com formação superior: 90%
Salário médio: ND
Antiguidade média: 2 anos 
Site: https://itpeopleinnovation.com



74 75 MAIO | JUNHO 22MAIO | JUNHO 22

EMPRESAS DE EXCELÊNCIA PARA TRABALHAR EM PORTUGAL

I ntegrando uma ‘holding’ de capitais portugue-
ses presente em vários países e com atuação 
em diversos sectores de atividade, a LeaseCa-
pital é uma empresa de intermediação de cré-

dito – autorizada pelo Banco de Portugal – especializa-
da em financiamento e ‘renting’ automóvel e que opera 
a nível nacional. O seu objetivo é ajudar consumidores 
e empresas a tomar decisões informadas e adequadas 
às suas necessidades, no recurso a crédito para aquisi-
ção de bens e serviços.
José Manuel Silva, o diretor geral da empresa, consi-
dera que o atual contexto pós-pandémico «representa 
uma oportunidade de rever práticas de gestão, quer a 
nível operacional, quer a nível de recursos humanos», 
e dá um exemplo: «A possibilidade de teletrabalho, 
sempre e quando necessário, nomeadamente em si-
tuações de assistência à família. Paralelamente, foi 
também feito um investimento em ferramentas digitais 
de última geração, o que permitiu aumentar os índices 
de produtividade e satisfação das equipas. No edifício 
sede, foram criados espaços de lazer e descontração 
para utilização dos colaboradores do grupo.»
O responsável diz que a LeaseCapital «sempre incenti-
vou o equilíbrio entre vida profissional e vida pessoal», 
lembrando «é reconhecido que os colaboradores 
valorizam cada vez mais os benefícios extra remune-
ração oferecidos pelas organizações». Neste sentido, 
acrescenta: «Melhorámos o pacote de ‘free benefits’ 
aos colaboradores da empresa. Ao nível da Direção de 
Recursos Humanos existe um espaço aberto de parti-
lha de ideias e sugestões, visando a melhoria do clima 
organizacional da empresa. A par destas iniciativas, 
reforçámos o programa de formação da empresa, quer 
a nível técnico, quer a nível comportamental, o que 
permite desenvolver as competências globais de cada 
colaborador.»
O diretor geral da LeaseCapital enfatiza a ideia de que 
«os recursos humanos são uma das principais priori-
dades na gestão da empresa». E assinala: «A motivação 
dos nossos colaboradores é tema central na gestão 
quotidiana, e nesse sentido são fomentadas frequen-
temente breves sessões de auscultação e partilha de 
ideias intra departamentos. Adicionalmente, é promo-
vida também a vertente relacional, através de almoços 
no refeitório da empresa e atividades de diversão nos 
espaços de lazer do grupo. Os colaboradores dispõem 
também da possibilidade de trazer os seus filhos me-

Proximidade, abertura e fácil 
comunicação

					     Texto: Redação human Fotos: DR

nores de idade para o escritório, uma vez que dispo-
mos de um espaço de lazer dedicado onde se podem 
divertir e interagir com outras crianças.»
A estratégia da LeaseCapital passa por consolidar a sua 
presença a nível nacional. Neste sentido, continua com 
uma política ativa de recrutamento, e por outro lado 
um dos objetivos primordiais na gestão de recursos 
humanos passa pela retenção do talento existente nos 
quadros da empresa. José Manuel Silva partilha: «Na 
LeaseCapital, mais do que as competências técnicas, 
valorizamos comportamentos e atitudes relacionados 
com a inteligência emocional, como o espírito de en-
treajuda, a criatividade e a inovação. Independente-
mente da estrutura hierárquica existente, a empresa 
cultiva um ambiente de proximidade, abertura e fácil 
comunicação.»
Atuando em todo o território nacional – continente e 
ilhas –, a LeaseCapital dá muita importância a questões 

 DISTINÇÕES
l «Índice da Excelência», da Neves de Almeida | HR Consulting em parceria com o ISCTE Executive 
Education e as revistas «Human Resources Portugal» e «Executive Digest»: 4º lugar na categoria 
Pequenas Empresas e distinguida no sector Banca, Seguros e Serviços Financeiros
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal», da revista «human»

LeaseCapital Lda
Sede: Sintra
Atividade: Intermediação de crédito
Número de colaboradores: 25 (11 mulheres, 14 homens)
Média de idades: 39 anos
Colaboradores com formação superior: 40%
Salário médio: ND
Antiguidade média: 4 anos 
Site: www.leasecapital.pt 

vos, independentemente do local onde se encontrem. 
Relativamente à sustentabilidade e ao ambiente, e a 
título de exemplo, existem no grupo várias práticas 
que visam a eliminação do uso de plástico nos espa-
ços da empresa, bem como a reciclagem e a separação 
dos materiais.»
José Manuel Silva termina dizendo: «Considerando 
que a missão da LeaseCapital passa por ajudar con-
sumidores, famílias, empresários e empresas a con-
cretizarem os seus projetos, é fundamental termos 
uma equipa de profissionais altamente qualificada e 
motivada. Na atividade da empresa é também dado 
particular enfâse ao nível dos consumidores finais, 
uma vez que, na qualidade de intermediário de cré-
dito, é nosso dever promover uma utilização preven-
tiva e responsável no recurso ao crédito. Tendo por 
base uma atuação de proximidade com o cliente final, 
completamente transparente e formativa, pretende-
mos também participar no incremento da literacia 
financeira dos clientes.» 

José Manuel Silva, diretor geral da LeaseCapital, 
assinala: «Na atividade da empresa é também dado 
particular enfâse ao nível dos consumidores finais, 
uma vez que, na qualidade de intermediário de 
crédito, é nosso dever promover uma utilização 
preventiva e responsável no recurso ao crédito.»

LEASECAPITAL

como a mobilidade e a sustentabilidade. O responsá-
vel refere: «A mobilidade não é algo novo para nós. 
Asseguramos que os colaboradores possuem toda a 
autonomia e as ferramentas necessárias para desen-
volver a sua atividade e cumprir os respetivos objeti-
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A Merck é uma empresa vibrante de ciên-
cia e tecnologia, que se destaca em vá-
rias áreas, como a fertilidade, onde as-
sume uma posição de liderança, fruto de 

um trabalho desenvolvido ao longo de décadas que 
se traduz na oferta de várias opções de tratamento e 
dispositivos inovadores para ajudar a concretizar o 
sonho de muitos casais de ter um filho. De facto, já 
ajudamos a fazer nascer mais de quatro milhões de 
bebés a nível mundial.» Quem o afirma é Pedro Mou-
ra, o diretor geral da Merck em Portugal.
A empresa atua também ao nível da neurologia e 
da imunologia, onde tem como objetivo aumentar a 
qualidade de vida dos doentes, com especial desta-
que para a esclerose múltipla, e tem também solu-
ções terapêuticas para oncologia e imuno-oncologia. 

a falar no teletrabalho, que passou a ser uma reali-
dade para todos, focando sobretudo num modelo 
híbrido, que permite uma maior flexibilidade e mais 
equilíbrio entre dois mundos: o pessoal e o laboral. 
Para além disso, perante a realidade atual, a verdade 
é que já não são apenas as competências técnicas as 
fundamentais para o sucesso de uma empresa. Hoje, 
mais do que nunca, as ‘soft skills’ ganham cada vez 
mais relevância. Qualidades inerentes a uma empre-
sa que preza a diversidade, a equidade e a inclusão, 
acreditamos que pessoas com diferentes formações 
e qualidades ou de diferentes partes do mundo ou 
simplesmente com diferentes formas de pensar e/ 
ou diferentes experiências são hoje, e ainda mais no 
futuro, fator chave de sucesso», salienta Pedro Moura.
Na Merck têm sido várias as iniciativas internas cria-
das com o objetivo de melhorar o nível de colabora-
ção e proximidade. O responsável destaca o Break-
fast with the Managing Director, encontros mensais, 
informais, onde um grupo de cinco a seis pessoas 
conversa com o diretor geral sobre temas da atua-
lidade do negócio, expõe questões ou dúvidas, e  
onde faz sugestões de melhoria da organização; ou o 
Me in your Shoes, uma iniciativa criada para permitir 
que todos tenham um maior entendimento do que 
se faz em determinados departamentos ou áreas da 
empresa; ou ainda o A Cup of Talk, sessões virtuais 
que decorrem quinzenalmente, com a duração de 
meia hora, para apenas estar com colegas a tomar 
um café de forma informal e sem agenda, algo que 
foi muito útil para minimizar o impacto da pandemia 
na vida de todos.
A Merck tem uma preocupação, que é contínua, ao ní-
vel da atração e da retenção de talentos. «Isto é válido 
para profissionais e jovens estudantes que queiram 
iniciar uma jornada contínua de descoberta», refere 
Pedro Moura, para logo prosseguir: «Como mencionei, 
aprofundar a aposta numa empresa que incentiva a 
diversidade, a equidade e a inclusão é fundamental. 
Valorizamos as pessoas com paixão e uma necessida-
de incansável de descobrir as respostas para todos os 
tipos de perguntas difíceis, ou seja, pessoas curiosas. 
Até porque acreditamos que a inovação começa com 
a curiosidade, com o questionar contínuo. E acredi-
tamos também que só com equipas diversificadas, 
compostas por pessoas singulares, com diferentes 
nacionalidades, idiomas, idades, géneros, educação 
e culturas é que conseguimos concretizar os nossos 
objetivos e levar mais longe o nosso trabalho.» 

Incentivar a diversidade,
a equidade e a inclusão

Texto: Redação human Fotos: DR

Na Merck, «o progresso científico não pode ser disso-
ciado de um empreendedorismo responsável, para 
que se possa ter um futuro sustentável», partilha ain-
da o responsável, adiantando: «Isto significa que a sus-
tentabilidade é um dos nossos pilares, seja ao nível da 
inovação, da ética de negócio, da saúde, do ambiente, 
do envolvimento com a comunidade que nos rodeia. 
Estamos preocupados com a proteção ambiental e em-
penhados em contribuir para um mundo melhor, por 
exemplo reduzindo as emissões de gases com efeito 
de estufa, melhorando a eficiência energética e com-
prando mais eletricidade a partir de fontes renová-
veis. E isso reflete-se também ao nível da mobilidade, 
procurando ter uma frota cada vez mais verde.»
Pedro Moura refere ainda: «Não posso deixar de fa-
lar no Movimento Cuidar dos Cuidadores Informais, 
uma iniciativa da Merck no âmbito do projeto global 
Embracing Carers, criado em 2020 e que reúne já 
mais de 30 associações de doentes e organizações 
que, juntas, pretendem dar visibilidade aos cuida-
dores informais, que apesar da sua dimensão e do 
seu peso social e económico continuam excluídas 
do acesso a ajudas e medidas de apoio. E um novo 
projeto, As One for Diversity, Equity & Inclusion, que 
pretende ajudar a tornar a diversidade, a equida-
de e a inclusão uma realidade no nosso país. Aqui, 
o objetivo é a transformação social a partir de uma 
perspetiva empresarial, colocando os representan-
tes máximos de vários sectores de negócio a avaliar 
e discutir quais as áreas que devem ser alteradas ou 
melhoradas nos próximos anos para diminuir o ‘gap’ 
de diversidade de género que existe atualmente.» 

Pedro Moura salienta ainda a área cardiometabólica 
e a endocrinologia associada ao desenvolvimento de 
terapêuticas para hipertensão, diabetes, distúrbios 
da tiroide, distúrbios da hormona do crescimento e 
insuficiência cardíaca. 
Depois de 2020, o mundo mudou e conceitos como 
transformação digital e trabalho remoto ou teletra-
balho passaram a ser uma realidade que veio para 
ficar. «É assim também na Merck», partilha o respon-
sável. «Continuamos a ajustar esta nova realidade 
às necessidades dos colaboradores e do negócio da 
companhia, através de uma metodologia de trabalho 
flexível, que permite a todos gerirem as suas tarefas 
entre o trabalho remoto e o trabalho presencial.» 
Mais: «Inevitavelmente, mudaram também as pes-
soas e a forma de trabalhar e de as gerir. Aqui, volto 

 DISTINÇÕES
l «Melhores Lugares para Trabalhar em Portugal», do 
Great Place To Work Institute: 10º lugar na categoria 51 a 
100 colaboradores
l «Empresa de Excelência para Trabalhar 
em Portugal», da revista «human»

Merck SA
Sede: Lisboa
Atividade: Ciência e tecnologia
Número de colaboradores: 68
Média de idades: 49 anos
Colaboradores com formação
superior: 65%
Salário médio: ND
Antiguidade média: 17 anos
Site: www.merckgroup.com/pt-pt

«Perante a realidade atual, já não são apenas as competências técnicas as fundamentais para o sucesso de uma 
empresa. Hoje, mais do que nunca, as ‘soft skills’ ganham cada vez mais relevância», salienta Pedro Moura, o 
diretor geral da Merck.

MERCK
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Confiança, inovação e tecnologia
Texto: Redação human Foto: DR

T endo como missão capacitar todas as pes-
soas e organizações no planeta para alcan-
çar mais, a Microsoft opera em 190 países e 
é composta por 181 mil colaboradores em 

todo o mundo. No mercado português conta com 3.600 
parceiros e cerca de 1.400 colaboradores e, segundo Ge-
rard Alfred, ‘senior human resources manager’ da mul-
tinacional em Portugal, tem vindo a contribuir continua-
mente para a aceleração da transformação digital e para 
o crescimento das empresas, das instituições públicas e 
da sociedade em geral.  
O responsável enfatiza a ideia de que na Microsoft têm 
em consideração as necessidades individuais dos co-
laboradores, acrescentando: «Também analisamos in-
tensamente aquilo que são as principais tendências de 
trabalho, em todo o mundo, e nos últimos dois anos lan-
çámos o Work Trend Index, que divulga ‘insights’ globais 
sobre como as pessoas têm vindo a adaptar as suas for-
mas de trabalhar, o que dá visibilidade total às principais 
tendências laborais e à forma como as pessoas gerem a 
sua relação entre vida pessoal e vida profissional.
Neste cenário de pós-pandemia, «há na empresa um 
compromisso claro com o modelo de trabalho flexível, re-
conhecendo diferentes estilos laborais», partilha Gerard 
Alfred, assinalando ainda: «Acreditamos que o futuro do 
trabalho é híbrido – um modelo com espaços físicos e re-
motos –, onde cada colaborador poderá encontrar o seu 
ponto de equilíbrio à medida que colabora com a sua 
equipa. Por isso, os nossos princípios de trabalho assen-
tam em Confiança, Inovação e Tecnologia e procuram um 
bom equilíbrio da vida pessoal com a vida profissional.» 
Mais: «Nos últimos dois anos, apoiámo-nos bastante nos 
nossos ‘managers’ e líderes. Todos os dias pedimos que 
deem o exemplo, formando as suas equipas e cuidando 
dos seus colaboradores. Aprendemos muito sobre pro-
dutividade, flexibilidade, resiliência e empatia. Durante 
o período de pandemia, realizámos todos os nossos pro-
cessos de recrutamento e ‘onboarding’ de forma remota, 
tendo garantido o envio dos materiais necessários para 
o cumprimento das funções aos colaboradores. Contra-
támos mais de 400 pessoas de forma remota, totalmente 
capacitadas para a realidade do trabalho híbrido.» 
O responsável refere ainda que «sendo a Microsoft uma 
empresa de tecnologia, atua naturalmente em causa 
própria». Ou seja: «Temos apostado na utilização de fer-
ramentas que nos ajudem a dar corpo à nossa cultura 
empresarial, para garantir que todos os colaboradores se 
sentem incluídos, independentemente do local em que 
trabalham. Por exemplo, através das novas funcionalida-

Gerard Alfred, ‘senior human resources manager’ 
da Microsoft em Portugal, diz que estão a recrutar 
ativamente para uma ampla variedade de funções 
a nível global e em Portugal. «Procuramos pessoas 
ambiciosas, diversas e orientadas por propósitos, 
incentivando-as a trazerem tudo o que são para o 
trabalho», enfatiza.

des no Microsoft Teams, nomeadamente através do Mi-
crosoft Viva, a primeira plataforma para experiência do 
colaborador criada para a era digital.»
A Microsoft está a recrutar ativamente para uma ampla 
variedade de funções a nível global e em Portugal. «Pro-
curamos pessoas ambiciosas, diversas e orientadas por 
propósitos, incentivando-as a trazerem tudo o que são 
para o trabalho. Atualmente, procuramos perfis técnicos, 
mas também de vendas ou ‘developers’», partilha Ge-
rard Alfred.
Uma nota ainda para o tema da sustentabilidade, onde 
a Microsoft tem uma visão holística, que se reflete na for-
ma como produz a sua tecnologia – e de como procura 
reduzir essa pegada –, mas também de como trabalha 
em conjunto e para os parceiros e clientes, de forma a ga-
rantir que tem um impacto positivo, sem ser totalmente 
prescritiva sobre as soluções propostas. «A nossa comu-
nidade de sustentabilidade conta já com mais de 5.000 
colaboradores em cerca de 30 países, e Portugal é um 
deles», partilha o responsável. 

MICROSOFT

 DISTINÇÕES
l «Employer Brand Reputation», da consultora OnStrategy: 1º lugar na escala de marcas 
com melhor reputação para se trabalhar em Portugal 
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal», da revista «human»

Microsoft Portugal
Sede: Lisboa
Atividade: Desenvolvimento de ‘software’
Número de colaboradores: 1.400
Média de idades: ND
Colaboradores com formação superior: ND
Salário médio: ND
Antiguidade média: ND
Site: www.microsoft.com/Pt-PT
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C om 12 anos de existência, a Milestone desen-
volve a sua atuação em consultoria nas áreas 
de Business Operations, Business Analytics, 
Business Continuity, Infrastructure & Cloud 

Enablement e Talent. A maioria dos seus casos de suces-
so passam por implementações efetuadas com foco nas 
tecnologias dos seus parceiros como a SAP, a Microsoft, a 
Cisco, a Huawei, a Google e a AutoDesk. 
Liliana Silva, a diretora de recursos humanos, refere: 
«Este sucesso deve-se ao elevado grau de conhecimento 
dos nossos consultores, que gera a confiança dos nossos 
clientes. O propósito da Milestone continua a ser a cria-
ção de um impacto positivo nos clientes e um futuro me-
lhor para as suas pessoas através de agilidade, inovação 
e tecnologia. Aspiramos ser reconhecidos como uns dos 
melhores na classe pelos clientes e pelos parceiros, o que 
nos permite atrair os maiores talentos.»
Seguindo a tendência da maioria das empresas, «a Milesto-
ne transitou de um modelo de trabalho remoto durante a 
pandemia para um modelo de trabalho híbrido no pós-
-pandemia», assinala a responsável, para logo explicar 
que «na base da decisão da flexibilização do modelo de 
trabalho esteve, como em todas as práticas da empresa, 
a auscultação das pessoas». Mais: «O modelo híbrido 
trouxe consigo a necessidade de adaptação e reforço de 
algumas das nossas práticas de gestão de pessoas. Re-
definimos o plano de comunicação interna e ajustámos 
as nossas ações de ‘engagement’, garantindo o acesso a 
todas as pessoas, independentemente do modelo em 
que estão a trabalhar. Ajustámos o plano de formação, 
garantindo que capacitamos as nossas pessoas para o 
novo modelo de trabalho e as lideranças para uma ges-
tão híbrida. Continuamos a promover uma cultura de fe-
licidade e bem-estar, com a introdução de um conjunto 
de práticas que dão resposta aos novos desafios que se 
colocam na área do bem-estar físico, psicológico e social.»
Muito mudou nos últimos dois anos e «na Milestone 
todas as mudanças feitas foram, e continuam a ser, fo-
cadas naquela que é a estratégia de gestão de pessoas, 
uma estratégia em que as pessoas estão no centro», diz 
Liliana Silva, para logo prosseguir: «O reforço da nossa 
cultura ganhou ainda mais destaque como um recurso 

 DISTINÇÕES
l «Melhores Empresas para Trabalhar», da revista 
«Exame» em parceria com o ManpowerGroup e a AESE 
Business School: 6º lugar
l «Happiness Works», da Lukkap Portugal e da 
Universidade Atlântica, em parceria com a revista 
«Exame», a ACEGE – Associação Cristã de Empresários e 
Gestores, a APG – Associação Portuguesa de Gestão das 
Pessoas e a Happy Brands: 3º lugar
l «Empresa de Excelência para Trabalhar 
em Portugal», da revista «human»

Milestone Consulting SA 
Sede: Alfragide
Atividade: Consultoria em tecnologias de informação
Número de colaboradores: 145 (38% mulheres, 62% 
homens)
Média de idades: 38 anos
Colaboradores com formação
superior: 90%
Salário médio: ND
Antiguidade média: 4,5 anos 
Site: https://milestone.pt

Um impacto positivo
e um futuro melhor

Texto: Redação human Foto: DR

Liliana Silva, diretora de recursos humanos da Milestone, partilha 
que «as equipas e o negócio continuam em crescimento», pelo 
que prevê a contratação de 30 pessoas até ao final do ano para 
as diferentes áreas da empresa. «Para além das competências 
técnicas requeridas para cada função, valorizamos sobretudo 
competências como a capacidade de resolução de problemas, 
o pensamento crítico, a capacidade de colaboração e a 
aprendizagem ativa», assinala.

MILESTONE

estratégico, tendo sido necessário repensar e adaptar as 
estratégias de promoção e conservação da cultura orga-
nizacional, e as nossas práticas de bem-estar, quer no 
presencial, quer no digital, para que possam estar pre-
sentes e ser experienciadas pelos dois mundos em que 
trabalhamos. Decorrente da análise de informação reco-
lhida através da avaliação de riscos psicossociais, reali-
zada anualmente, definimos um plano de intervenção, 
com um nível individual e outro organizacional. Dispo-
nibilizamos sessões de ‘mindfulness’ e desenvolvemos 
programas como o HR Opendoor (um espaço de apoio e 
comunicação aberta) e o Programa de Apoio Psicológico 
(um serviço de consultas de psicologia ‘on-line’ gratuitas 
para os nossos colaboradores e com valores protocola-
dos para o agregado familiar). Adicionalmente, desen-
volvemos um programa de gestão de stresse com ses-
sões em grupo e individuais e processos de ‘coaching’ 
para as lideranças.»

Liliana Silva refere ainda: «As equipas e o negócio conti-
nuam em crescimento, pelo que prevemos a contratação 
de 30 pessoas até ao final do ano para as diferentes áreas 
da empresa. Para além das competências técnicas reque-
ridas para cada função, valorizamos sobretudo compe-
tências como a capacidade de resolução de problemas, 
o pensamento crítico, a capacidade de colaboração e a 
aprendizagem ativa. Valorizamos também pessoas cujos 
valores estão alinhados com os valores da Milestone, 
como a integridade, o respeito e o compromisso.»
A responsável assinala ainda, a concluir: «Na Milestone, 
além da sensibilização das nossas pessoas para a susten-
tabilidade, desenvolvemos processos de desmaterializa-
ção e incentivamos a mobilidade de baixo carbono com 
o incentivo à mobilidade elétrica. Adicionalmente, com a 
adoção de um modelo de trabalho híbrido, promovemos 
também a redução das deslocações e da respetiva pegada 
ecológica.» 
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Reforçar a cultura da empresa
Texto: Redação human Foto: DR

F undada em 1995, a Noesis é uma consul-
tora tecnológica internacional que oferece 
serviços e soluções para apoiar os clien-
tes na transformação digital e no desen-

volvimento dos seus negócios. Conta com talento 
altamente especializado e opera em nove áreas de 
negócio com escritórios em Portugal (Lisboa, Porto, 
Coimbra, Proença-a-Nova, Guarda e Covilhã), Espa-
nha, Holanda, Brasil, Irlanda e Estados Unidos. Des-
de 2020 que integra a Altia, empresa espanhola cota-
da em bolsa, pertencendo agora a uma organização 
com mais de 2.000 colaboradores, três ‘datacenters’ 
e 20 escritórios.
Teresa Lopes Gândara, ‘human capital director’ da 
Noesis, começa por referir que estão a implemen-
tar um plano de melhoria das políticas de gestão de 
talentos que visa tornar a cultura da empresa mais 
forte», conforme explica: «O principal desafio pas-
sa por trabalhar novas variáveis que permitam criar 
elos com os colaboradores, para que estes mante-
nham um vínculo emocional à marca e continuem 
apaixonados pelo que fazem. Com a pandemia, sur-
giram diferentes desafios ao nível da gestão das pes-
soas, que estiveram sempre no centro da tomada de 
decisões. Os novos modelos de trabalho terão de ser 
adaptáveis à especificidade de cada equipa e fun-
cionar para os colaboradores e para a organização. 
Este é o tempo de colocar, ainda mais, as pessoas 
no centro da organização, e o desafio passa por aco-
modar o futuro do trabalho – mais digital, flexível e 
híbrido – às diferentes necessidades e expectativas 
dos colaboradores, das organizações e do negócio.» 
A responsável deixa bem claro que «a pandemia re-
presentou um período de disrupção e de desafios 
acrescidos». Ou seja: «Se numa primeira fase o de-
safio passou por colocar os colaboradores em segu-
rança, nas suas casas, providenciando as melhores 
condições possíveis, e assegurar a continuidade da 
operação, rapidamente evoluímos para uma fase 
onde a comunicação interna foi fundamental. Foi 
necessário assegurar fluxos de informação perma-
nentes com os nossos talentos, contribuir para uma 
melhor comunicação entre equipas e pensar num 
novo ‘onboarding’. Procurámos ajudar as nossas 

dos os nossos talentos, dos diferentes escritórios, a 
participar no Welcome Day», reitera a responsável. 
«E lançámos as InspiratiONal Sessions, em que con-
vidamos regularmente personalidades inspiradoras 
para partilhar a sua experiência com os nossos ta-
lentos.»
Outro aspeto importante tem a ver com a abertura 
de dois novos escritórios, na Guarda e na Covilhã. 
«A Noesis tem a ambição de contratar 40 pessoas ao 
longo deste ano para estas regiões», assinala Teresa 
Lopes Gândara, acrescentando: «Esta aposta resulta 
da visão estratégia da Noesis, que sempre procu-
rou criar polos de desenvolvimento intimamente 
ligados à comunidade académica. Relativamente ao 
número de pessoas a contratar, de forma geral, para 
todos os escritórios, prevemos crescer na linha do 
que tem acontecido nos últimos anos, ou seja, cerca 
de 100 colaboradores por ano.»
As pessoas da Noesis refletem o ‘employer value 
proposition’, que se caracteriza pelo ‘statement’ 
«Let’s innovate together!». «Querem contribuir para 
soluções inovadoras, querem ser permanentemen-
te desafiadas, ter experiências internacionais e, as-
sim, crescer pessoal e profissionalmente», assinala 
a responsável. «Com diferentes áreas de negócio, 
contamos com uma diversidade de perfis que se 
complementam, que partilham o seu conhecimento 
e as suas experiências. Acreditamos que as diferen-
tes visões permitem criar sinergias e um ambiente 
colaborativo para todos os intervenientes, os nos-
sos talentos, parceiros e clientes.» Mais: «A Noesis 

valoriza também candidatos que evidenciem ca-
racterísticas como espírito de equipa, flexibilidade, 
dedicação, curiosidade, vontade de aprender e de 
contribuir para uma sociedade melhor.»
Promovendo um acompanhamento de proximida-
de entre os responsáveis e líderes de equipas e os 
talentos, a Noesis tem «uma cultura aberta, onde o 
acesso aos coordenadores e à equipa de Human Ca-
pital é incentivada», assinala Teresa Lopes Gândara, 
explicando que esta prática «permite encontrar o 
melhor ‘fit’ entre o que a empresa tem para oferecer 
e o que as pessoas procuram, proporcionando dife-
rentes opções de carreira, progressão na organiza-
ção e experiências internacionais.» 

 DISTINÇÕES
l «Melhores Lugares para Trabalhar em Portugal», do 
Great Place To Work Institute: 2º lugar na categoria de 501 
a 1.000 colaboradores
l «Empresa de Excelência para Trabalhar 
em Portugal», da revista «human»

Noesis
Sede: Lisboa
Atividade: Consultoria tecnológica
Número de colaboradores: 926
Média de idades: 35 anos
Colaboradores com formação
superior: 71%
Salário médio: ND
Antiguidade média: 4 anos 
Site: www.noesis.pt

Teresa Lopes Gândara, ‘human capital 
director’ da Noesis, afirma que «nos 
últimos tempos foi necessário reforçar 
a proximidade com os colaboradores, 
assegurar o acompanhamento contínuo 
com o apoio das chefias, promover a 
segurança no teletrabalho e fortalecer a 
ligação dos talentos com a organização».

NOESIS

pessoas a conciliar os benefícios do trabalho remo-
to, em aspetos tão importantes como o equilíbrio da 
vida pessoal com a vida profissional, e a melhoria 
da eficiência e da produtividade. Contamos tam-
bém com uma estrutura de formação eficiente, con-
jugando a aprendizagem ‘on-the-job’ e academias 
internas de formação, a Noesis Academy, em que 
o conhecimento é partilhado entre talentos, com 
meios ‘on-line’ e desenvolvimento autónomo. Atual-
mente, é relativamente consensual que evoluiremos 
para modelos de trabalho híbridos e o desafio é o 
de procurar encontrar o modelo mais equilibrado e 
que melhor serve os interesses e as expectativas dos 
nossos talentos, mas também da organização e dos 
seus ‘stakeholders’.»
Teresa Lopes Gândara afirma que «nos últimos 
tempos, foi necessário reforçar a proximidade com 
os colaboradores, assegurar o acompanhamento 
contínuo com o apoio das chefias, promover a se-
gurança no teletrabalho e fortalecer a ligação dos 
talentos com a organização». Em resposta a este 
desafio, e «promovendo a cultura de transparência 
da gestão», foi lançada a iniciativa Come ON Board, 
em que a Administração está ‘on-line’ para anunciar 
os resultados do negócio, partilhar as mais recentes 
novidades, os objetivos e as iniciativas das equipas 
nas diferentes geografias, e em que todos os colabo-
radores estão convidados para participar e colocar 
as suas questões. «Transformámos o nosso ‘onboar-
ding’ para formato remoto, o que nos permite ter to-
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I ntegrando o grupo internacional Mobivia, um 
ecossistema com nove marcas e 28 ‘startups’ de-
dicadas à mobilidade do presente e do futuro, a 
Norauto tem uma posição de destaque a nível eu-

ropeu em centros auto, atuando como uma plataforma de 
soluções de mobilidade, onde combina lojas livre-serviço 
com oficinas que garantem 100% da manutenção de veí-
culos multimarca. Em Portugal desde 1996, detém atual-
mente 28 centros auto, dos quais duas oficinas móveis e 
mais de 600 colaboradores. É ainda pioneira na venda ‘on-
-line’ de produtos e serviços auto e disponibiliza serviços 
inovadores e diferenciadores no mercado (Oficina Móvel, 
NORAUTO Drive, NORAUTO Renting e os mais recentes 
SOS Baterias e DriveR).
A diretora de recursos humanos em Portugal, Fernanda 
Correia, assinala que «o pós-pandemia promete alguns 
desafios para a gestão do capital humano, transversais a 
todo o ‘employee life cycle’, nomeadamente na atração, 
no desenvolvimento e na retenção». E prossegue: «Apoia-
mos a nossa gestão de pessoas num modelo ‘people 
centric’, focado na experiência e no bem-estar dos cola-
boradores, e este cuidado e compromisso já existia antes 
da pandemia. Hoje, os profissionais estão mais exigentes, 
voláteis e requerem um modelo de liderança adaptado às 
suas necessidades, e como tal soubemos ajustar-nos atra-
vés de uma estrutura mais ‘flat’ a nível hierárquico e um 
ambiente mais informal.»
A Norauto mantém o seu modelo de gestão «assente na 
coconstrução, na corresponsabilização, na autonomia 
e na proximidade, no qual saem valorizadas as neces-
sidades individuais, a comunicação de proximidade, o 
‘feedback’ e o bem-estar físico e psicológico», partilha 
a responsável, para logo acrescentar: «Continuamos a 
apostar também na transformação digital, que potencia 
uma melhor e mais eficaz experiência aos nossos cola-
boradores, nomeadamente através de novas platafor-
mas de recrutamento e de desenvolvimento de talento, e 
criamos automatismos que visam simplificar o dia-a-dia 
de cada colaborador. Além disso, continuamos a apostar 
no desenvolvimento das competências das nossas equi-
pas, a nível das ‘soft’ e das ‘hard skills’, investindo num 
conhecimento cada vez mais especializado e orientado 

Um modelo 
‘people 
centric’

Texto: Redação human Fotos: DR

 DISTINÇÕES
l «Índice da Excelência», da Neves de Almeida | HR Consulting em parceria com o ISCTE 
Executive Education e as revistas «Human Resources Portugal» e «Executive Digest»: 1º 
lugar em Grandes Empresas
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal», da revista «human»

Norauto Portugal
Sede: Carnaxide
Atividade: Comércio por grosso de peças e acessórios para veículos automóveis
Número de colaboradores: 613 (27,3% mulheres, 72,7% homens)
Média de idades: 32,6 anos
Colaboradores com formação superior: 13%
Salário médio: ND
Antiguidade média: 4,26 anos
Site: www.norauto.pt

para as novas tendências tecnológicas.»
Nos últimos dois anos a Norauto teve de acelerar projetos. 
«No decorrer da pandemia tivemos em simultâneo a ne-
cessidade de gerir equipas em teletrabalho, equipas no 
terreno e equipas em ‘lay-off’. Do ponto de vista da gestão 
de pessoas foi uma adaptação exigente e a um ritmo inten-
so. A comunicação interna foi fundamental para alavancar 
e dinamizar novos rituais, momentos de ‘feedback’ e de 
partilha», recorda Fernanda Correia. Hoje têm uma estra-
tégia de gestão de pessoas «muito focada na flexibilidade, 
no ‘engagement’ e no desenvolvimento interno assente 
em pilares fundamentais como a cultura, os valores, a ética 
e o impacto positivo», diz, concluindo que «a pandemia 
permitiu acelerar um conjunto de ações como é o caso do 
modelo de trabalho remoto, que já vinha a ser fomentado 
e que tem revelado excelentes resultados, do ponto de 
vista da satisfação, da produtividade e da eficiência, e que 
face ao atual contexto assume também a nível financeiro 

um impacto muito positivo». 

NORAUTO

A diretora de recursos humanos da Norauto 
em Portugal, Fernanda Correia, assinala que «o 
pós-pandemia promete alguns desafios para a 
gestão do capital humano, transversais a todo o 
‘employee life cycle’, nomeadamente na atração, 
no desenvolvimento e na retenção».
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A NTT DATA é uma consultora de negócios 
e tecnologia, multinacional, que procura 
transformar a atividade das organizações 
através da inovação e da tecnologia. Tem 

cerca de 140.000 colaboradores distribuídos por mais 
de 50 países e é considerada uma das dez maiores em-
presas de serviços de TI (tecnologias de informação) 
do mundo, pela Gartner.  Margarida Calado, ‘head of 
people’ em Portugal, assinala que estão no país há mais 
de 20 anos, tendo «atualmente a operação mais de 
1.400 consultores empenhados em inovar em sectores 
de atividade tão distintos como banca, seguros, ‘utili-
ties’, saúde, indústria e administração pública». 
A responsável deixa a perspetiva, falando do cenário 
pós-pandemia, de que «as pessoas continuam a estar 
no centro da estratégia de desenvolvimento de ne-
gócio da empresa, na medida em que a captação e o 
desenvolvimento dos melhores talentos é que permi-
tem alimentar a inovação e o crescimento sustentado 
e continuado que tem marcado a evolução da ativida-
de em Portugal». Nesse sentido, «e atendendo àquilo 
que são as necessidades e as motivações dos colabo-
radores, foi implementado um modelo de trabalho 
dinâmico, híbrido e flexível, assente na confiança e no 
compromisso de cada colaborador», refere Margarida 
Calado, acrescentando: «Reforçámos a nossa oferta de 
benefícios flexíveis para ir ao encontro deste registo de 
trabalho em mobilidade, e temos dedicado particular 
atenção ao bem-estar, à saúde mental e ao equilíbrio 
da vida profissional e da vida pessoal dos nossos co-
laboradores, com a disponibilização de um conjunto 
de serviços de apoio, que proporcionam às pessoas a 
tranquilidade necessária para que possam alcançar o 
seu pleno potencial connosco.»
A estratégia de gestão das pessoas teve de ser adap-
tada ao contexto, «porque as pessoas passaram a 
trabalhar e a colaborar tanto em presencial como em 
remoto, o que trouxe novos desafios do ponto de vista 
de contacto, de aculturação/ promoção da cultura em-
presarial, gestão de equipas e, naturalmente, de recru-
tamento», partilha ainda Margarida Calado. E frisa: «Ul-
trapassámos tudo isto com mais empatia, mais compro-
misso e novos modelos de comunicação, centrados nas 

Desenhar o futuro pela inovação
Texto: Redação human Foto: DR

pessoas e na relevância do conteúdo, tendo por base 
as melhores soluções de tecnologia em contexto de tra-
balho colaborativo.»  Recentemente, foi implementado 
um conjunto de iniciativas na área de desenvolvimen-
to dos colaboradores, iniciativas focadas na persona-
lização e na democratização da aprendizagem, que 
se materializam na criação de planos individuais de 
formação, atribuição de licenças Udemy Business para 
todos os colaboradores e também na disponibilização 
de formação em idiomas.
A NTT DATA pretende contratar para Portugal cerca de 
500 pessoas durante o presente ano civil, a maior par-
te delas fora da Grande Lisboa e dos grandes centros 
urbanos, no âmbito do plano de expansão territorial 
em curso e que prevê a criação de 15 ‘hubs’ de conhe-

cimento especializado, de norte a sul e do litoral ao in-
terior do país. Aliás, cinco desses ‘hubs já estão em ati-
vidade, nas cidades de Braga, Castelo Branco, Coimbra 
e Porto (dois), ora focados em tecnologias, ora em sec-
tores de atividade específicos. Por exemplo, o ‘hub’ de 
Braga é especializado em soluções clínicas, enquanto 
o de Coimbra é focado em tecnologia Salesforce. A em-
presa valoriza pessoas positivas, curiosas, autênticas, 
que tenham um profundo respeito pelas outras, pela 
diferença, e que valorizem o trabalho em equipa, o 
equilíbrio e o desenvolvimento profissional. Adicional-
mente, procura pessoas apaixonadas por tecnologia e 
que ambicionam desenhar o futuro pela inovação.
Margarida Calado deixa uma última partilha, «numa al-

 DISTINÇÕES
l «Top Employers», do Top Employers Institute: integra o ‘ranking’
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal», da revista «human»

NTT DATA Portugal
Sede: Lisboa
Atividade: Consultoria de negócio e tecnologia
Número de colaboradores: 1.400
Média de idades: 31anos
Colaboradores com formação superior: 95%
Salário médio: ND
Antiguidade média: ND 
Site: https://pt.nttdata.com

NTT DATA

Margarida Calado, ‘head of people’ da NTT 
DATA Portugal, assinala que a empresa 
pretende contratar cerca de 500 pessoas 
durante o presente ano civil, a maior parte 
delas fora da Grande Lisboa e dos grandes 
centros urbanos, no âmbito do plano de 
expansão territorial em curso.

tura em que o planeta está em transformação», salien-
tando que «a NTT DATA Portugal tem consciência da 
sua responsabilidade e do seu compromisso para com 
a sociedade». Ou seja: «A sustentabilidade em todas as 
suas dimensões – económica, social e ambiental – é 
parte integrante da nossa estratégia, desde sempre. A 
nível internacional, foram definidos seis Objetivos de 
Desenvolvimento Sustentável prioritários, que local-
mente convergem em quatro pilares de intervenção: 
Crescimento Económico, Inclusão, Educação e Am-
biente, que estão muito presentes na atividade do 
nosso dia-a-dia, nas iniciativas e nos projetos de ino-
vação que desenvolvemos e no critério que usamos 
para apoiar iniciativas e organizações.» 
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«Queremos criar emprego, trazendo mais 
colaboradores para a nossa ‘best experience at 
work’, e permanecendo ao lado dos nossos atuais 
colaboradores, parceiros e clientes», assinala Rute 
Ablum, CMO da PHC.

A multinacional portuguesa PHC Software, 
especializada em ‘software’ de gestão, tem 
dezenas de milhares de clientes em mais 
de 25 países. Com escritórios em Lisboa 

e Porto (Portugal), Madrid (Espanha), Maputo (Angola), 
Luanda (Angola) e Lima (Perú), trabalha para criar so-
luções inteligentes, adaptáveis, apelativas e completas, 
capazes de proporcionar flexibilidade no dia-a-dia das 
empresas e acelerar a tomada de decisão.
Rute Ablum, ‘chief management officer’ (CMO) da tecno-
lógica e presidente da Fundação PHC, recorda que «mes-
mo antes da pandemia a PHC já estava a desenvolver 
pesquisas e estudos no sentido de apresentar um mode-
lo de trabalho híbrido ajustado para o futuro», acrescen-
tando: «Tivemos uma grande preocupação em encontrar 
um modelo de trabalho que conjugasse o bem-estar e a 
produtividade numa empresa em que a cultura desem-
penha um papel fundamental da experiência de traba-
lho. Neste modelo estão previstos dois dias obrigatórios 
variáveis de trabalho no escritório, ajustado a cada equi-
pa, com o intuito de potenciar as relações interpessoais, 
disponibilizar meios e ferramentas para as funções que 
não são compatíveis com o trabalho remoto e fortalecer 
a cultura organizacional. Além disso, é dada a possibili-
dade a todos os colaboradores de trabalhar dois perío-
dos de trinta dias em ‘full-remote’ em qualquer localiza-
ção geográfica que escolham.»
Acima de tudo, a PHC reforçou uma prática que já tinha, 
mas que se tornou imperativo durante os tempos mais 
desafiantes que viveu: colocar os colaboradores em pri-
meiro lugar. «Durante 2020 e 2021», explica a responsá-
vel, «tomámos a decisão tática de não despedir ninguém 
devido à pandemia, mas sabemos que temos de ir ain-
da mais além. Em 2022, a ideia é reforçar o pensamen-
to estratégico e a continuação da criação de valor para 
a sociedade. Queremos criar emprego, trazendo mais 
colaboradores para a nossa ‘best experience at work’, e 
permanecendo ao lado dos nossos atuais colaborado-
res, parceiros e clientes. Este é um momento importante 
na nossa existência para investir no crescimento e com a 
nossa nova sede completa, a House of Digital Business, 
queremos apostar cada vez mais nessa vertente.»
Com mais de duas dezenas de vagas em aberto, na 
PHC «a componente técnica associada ao desempe-
nho de cada função é fundamental, mas tão ou mais 

A importância da cultura
e dos valores da empresa

Texto: Redação human Foto: DR

PHC

importante é a parte comportamental», enfatiza Rute 
Ablum, acrescentando: «Damos muita importância à 
parte comportamental, e aqui a identificação com a 
nossa cultura e os nossos valores é uma componente 
fundamental do recrutamento. A pessoa pode ser um 
técnico perfeito, mas se não se enquadra na cultura da 
empresa dificilmente será uma boa contratação. Além 
das competências técnicas e dos valores, é crucial ter a 
atitude certa, já que pode não ter as ‘hard skills’ todas, 
mas se tiver a atitude certa vai aprendê-las, estudá-las 
e desenvolvê-las.»
A responsável assinala ainda que «o conceito de traba-
lho híbrido permite uma flexibilidade na mobilidade 
das pessoas e uma maior qualidade de vida», assina-
lando que, «por outro lado, a sustentabilidade está no 
‘core’ da cultura da empresa, tendo inclusivamente uma 
fundação corporativa que trabalha essa mesma área». 
Por sustentabilidade, diz, «considera-se o conceito de 
gestão sustentável de recursos ambientais, económicos 
e humanos». 

 DISTINÇÕES
l «Índice da Excelência», da Neves de Almeida | HR Consulting em parceria com o ISCTE 
Executive Education e as revistas «Human Resources Portugal» e «Executive Digest»: 6º lugar na 
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l «Melhores Empresas para Trabalhar», da revista «Exame» em parceria com o ManpowerGroup 
e a AESE Business School: 5º lugar 
l «Happiness Works», da Lukkap Portugal e da Universidade Atlântica, em parceria com a 
revista «Exame», a ACEGE – Associação Cristã de Empresários e Gestores, a APG – Associação 
Portuguesa de Gestão das Pessoas e a Happy Brands: 1º lugar
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal», da revista «human»

PHC Software SA
Sede: Oeiras
Atividade: Desenvolvimento de soluções inovadoras de gestão
Número de colaboradores: 233
Média de idades: 36 anos
Colaboradores com formação superior: ND
Salário médio: ND
Antiguidade média: 7 anos
Site: https://phcsoftware.com
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T emos como propósito cuidar da saúde e do 
bem-estar de pessoas como nós.» É desta 
forma que Sérgio Luciano ‘chief executi-
ve officer’ (CEO) da Quilaban, começa por 

apresentar a empresa, explicando que o fazem atra-
vés de soluções variadas para o diagnóstico clínico e 
investigação, da distribuição de medicamentos, con-
sumíveis clínicos e outros produtos de saúde, de ser-
viços médicos e cirúrgicos, e de formação, represen-
tação e consultoria na área da saúde. «Somos um elo 
fundamental entre quem produz e quem aplica ou dis-
ponibiliza estas soluções às pessoas que necessitam 
de cuidados médicos e medicamentosos ou que de-
sejam cuidar do seu bem-estar, e temos uma presença 
geográfica alargada, estando em Portugal, nos PALOPs 
[países africanos de língua oficial portuguesa] – com 
empresas em Angola, Moçambique e Guiné-Bissau – e 
na Índia, onde fazemos o ‘sourcing’ e o ‘procurement’, 
sobretudo de medicamentos para responder a neces-
sidades das nossas empresas, de ONGs [organizações 
não-governamentais] e de clientes presentes em 14 
países», explica ainda.
Questionamos sobre como fazem a gestão do capital 
humano neste cenário de pós-pandemia, e o CEO as-

«Cuidar da saúde e do bem-estar
de pessoas como nós»

Texto: Redação human Fotos: DR

anos, «sofreu as mudanças naturais, próprias do am-
biente excecional que vivemos e continuamos a viver», 
constata Sérgio Luciano, acrescentando: «Identificámos 
três dimensões nas quais deveríamos investir e tra-
balhar com maior intensidade. A primeira é a integra-
ção das pessoas de todas as empresas do grupo, sob 
uma mesma consciência de propósito e de orientação 
estratégica, com uma partilha alargada de saberes e 
experiências, promovendo a cooperação e a partilha 
de conhecimento. Vivemo-lo atualmente sob o mote 
‘Living as ONE, building the Future!’. A segunda passa 
pelo desenvolvimento das competências de liderança, 
adequando-as às nossas necessidades e aos nossos 
desafios. Criámos o programa ‘Leading ONEWAY’, que 
envolveu todas as lideranças de primeira linha e, atual-
mente, os líderes de proximidade. A terceira, vocacio-
nada para o reforço da inteligência emocional, ajuda as 
nossas pessoas a enfrentar de forma positiva e confian-
te a incerteza e a variabilidade próprias destes tempos, 

e chamámos-lhe ‘Inspiring Talks’.»
Na Quilaban, a prática mais inovadora foi implementa-
da recentemente e tem como designação «MUDA para 
MELHOR!» Trata-se de uma dinâmica que envolve to-
das as pessoas da organização e que consiste na opor-
tunidade que qualquer colaborador tem de, quando 
enfrenta alguma situação que constitui um bloqueio ao 
seu trabalho ou uma oportunidade de melhoria, identifi-
car diretamente os colegas que, consigo, podem colocar 
em prática as mudanças necessárias e tratar de o fazer 
acontecer, sem que tenha de recorrer à aprovação de 
múltiplas hierarquias. O CEO partilha que têm três ci-
clos anuais, durante os quais os colaboradores poderão 
apresentar os seus projetos, os quais são patrocinados 
por apenas um membro da equipa de Gestão, que não 
tem intervenção ativa na implementação, e aprovados 
pela Comissão Executiva. A implementação deve ocorrer 
num período de três meses e os projetos com maior im-
pacto são premiados.
A dinâmica de crescimento e de desenvolvimento 
que a Quilaban vem experimentando tem-lhe trazido 
múltiplas necessidades de talento em diversas áreas, 
conforme assinala Sérgio Luciano: «Procuramos para 
Portugal e para Angola, atualmente, pessoas com com-
petências em áreas muito diversas – logística, quali-
dade, finanças, controlo de gestão, gestão comercial, 
especialistas de aplicações no diagnóstico, farmacêu-
ticos, entre outras –, e vamos tendo uma dinâmica de 
procura regular de talentos em muitas áreas distintas.»
A Quilaban valoriza a diversidade das pessoas e a sua 
singularidade. «Temos um espírito empreendedor e 
ambicioso», afirma o CEO, e reitera: «Movemo-nos pelo 
propósito de cuidar da saúde e do bem-estar de pessoas 
como nós. Vemo-nos como parte de um todo maior, no 
qual desejamos ser parceiros de referência para a dispo-
nibilização de soluções eficientes, integradas e inovado-
ras. Aspiramos à excelência em tudo o que fazemos.» 

A estratégia para a gestão das pessoas, nos últimos dois anos, «sofreu as mudanças naturais, próprias do ambiente 
excecional que vivemos e continuamos a viver», constata Sérgio Luciano, o CEO da Quilaban. «Identificámos três 
dimensões nas quais deveríamos investir e trabalhar com maior intensidade. A primeira é a integração das pessoas de 
todas as empresas do grupo, sob uma mesma consciência de propósito e de orientação estratégica, com uma partilha 
alargada de saberes e experiências, promovendo a cooperação e a partilha de conhecimento. Vivemo-lo atualmente sob 
o mote ‘Living as ONE, building the Future!’.»

 DISTINÇÕES
l «Índice da Excelência», da Neves de Almeida | HR Consulting em parceria com o ISCTE 
Executive Education e as revistas «Human Resources Portugal» e «Executive Digest»: 10º lugar 
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Quilaban – Química Laboratorial Analítica SA
Sede: Sintra
Atividade: Comércio por grosso de produtos farmacêuticos
Número de colaboradores: 139 (69 mulheres, 70 homens)
Média de idades: 44 anos
Colaboradores com formação superior: 62%
Salário médio: 1.918 euros
Antiguidade média: 13 anos 
Site: www.quilaban.pt

QUILABAN

sinala de imediato: «Gostamos de lhe chamar talento, 
característica única e fundamental que encontramos 
nas pessoas. A gestão do talento não sofreu mudanças 
quanto ao essencial. Tornou-se evidente na pandemia, e 
persiste no pós-pandemia, a importância de dar às pes-
soas uma perspetiva clara do que nos propomos alcan-
çar e autonomia para que, com responsabilidade, pos-
sam contribuir para o alcançarmos. Temos no sentido de 
propósito, na diversidade, na inteligência emocional, na 
liderança, na gestão da mudança, na partilha de infor-
mação, na flexibilidade e na colaboração ativa algumas 
das dimensões que privilegiamos na gestão das pessoas 
e na atração, no desenvolvimento e na retenção do ta-
lento. Talvez a mudança mais marcante seja a da adoção 
de modelos de trabalho híbrido, cujo surgimento, no 
nosso caso, foi muito potenciado pela experiência em 
ambiente de pandemia», enfatiza.
A estratégia para a gestão das pessoas, nos últimos dois 
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A sociedade de advogados Raposo Bernar-
do & Associados promoveu um estudo 
interno ligado a ambientes de trabalho 
com «resultados extremamente interes-

santes», e que «contribuiu para reforçar a visão sobre 
as prioridades internas em termos de gestão de talen-
to», explica João Brito Mendes, que na sociedade in-
tegra a Direção Financeira e é corresponsável da Área 
de Gestão de Pessoas.
Prestando serviços jurídicos há cerca de 25 anos, em 
todas as áreas do direito empresarial, a sociedade 
considera as pessoas da equipa como a sua força 
motriz. «São elas quem nos permitem que existamos 
como organização empresarial e que nos garantem 
a capacidade de ter e cumprir objetivos, quem nos 
permite manter uma visão ambiciosa e um propósito 
concreto em relação aos serviços que prestamos, são 
elas  quem nos impulsiona, todos os dias, para um 
patamar de excelência na prestação de serviços», 
assinala o responsável, adiantando ainda: «É com es-
ses serviços que, ao mesmo tempo, cumprimos uma 
importante função social e proporcionamos a reali-
zação profissional a todas as pessoas que integram 
a nossa equipa. Sendo as pessoas da nossa equipa o 
elemento mais importante da Raposo Bernardo, a re-
lação entre estas e a nossa sociedade é tratada com a 
máxima prioridade, com a dedicação necessária para 
garantir um elevado grau de satisfação em relação 
às carreiras, às ambições e às expectativas do nosso 
talento.»
Olhando para os tempos da pandemia, João Brito 
Mendes diz que «apesar de o mundo ter mudado nos 
últimos dois anos, a estratégia da Raposo Bernardo 
para a gestão de pessoas não mudou substancialmen-
te». E explica: «A nossa cultura de colocar as pessoas 
da nossa equipa no centro de tudo o que fazemos tem 
sido uma constante, antes e após a pandemia. O que 
se poderá ter alterado, em resultado das circunstân-
cias criadas pela pandemia, foi a maior disponibili-
dade para integrarmos novas formas de criação de 
valor, de realização dos serviços que prestamos e de 
relacionamento. Hoje temos uma visão ainda mais 
clara sobre a relevância da flexibilidade na gestão do 
talento, sobre a maneira como a gestão das pessoas 
pode ser um catalisador para a criação de valor e con-
tribuir decisivamente para a felicidade das equipas e, 

Trabalho em equipa e atitude positiva
Texto: Redação human Foto: DR

consequentemente, incrementar o nível de qualidade 
dos serviços que a sociedade presta e os resultados 
que alcança.»
A finalizar, o responsável faz notar que «uma socie-
dade de advogados vive de talento, e nessa medida 
tem de estar sempre à procura de novos talentos». 
Mais: «Procuramos hoje o que sempre procurámos: 
pessoas que sintam paixão pelo que fazem, que te-
nham espírito de missão e que gostem de ajudar as 
outras pessoas, que sejam curiosas, proactivas, dis-
poníveis, rigorosas nas análises e flexíveis no pensa-
mento, e especialmente que reconheçam a importân-
cia do trabalho em equipa e mantenham sempre uma 
atitude positiva.» 

 DISTINÇÃO
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal», da revista «human»

Raposo Bernardo & Associados – Sociedade de Advogados SP, RL
Sede: Lisboa
Atividade: Serviços jurídicos
Número de colaboradores: 35
Média de idades: 40 anos
Colaboradores com formação superior: 98%
Salário médio: ND
Antiguidade média: 10 anos
Site: www.raposobernardo.com

RAPOSO BERNARDO & ASSOCIADOS

João Brito Mendes, da Raposo Bernardo & Associados, destaca: «Sendo as pessoas da nossa 
equipa o elemento mais importante, a relação entre estas e a nossa sociedade é tratada com a 
máxima prioridade, com a dedicação necessária para garantir um elevado grau de satisfação em 
relação às carreiras, às ambições e às expectativas.»
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A Samsys, consultora certificada no sector 
das tecnologias de informação e comuni-
cação (TIC), com sede na zona do Porto, 
celebra 25 anos de existência. É especia-

lizada em consultoria de gestão, engenharia de sis-
temas, comunicação, ‘marketing’, desenvolvimento 
‘web’ e assistência e suporte, tendo atuação a nível 
nacional e estando a iniciar o caminho da interna-
cionalização. «Procuramos conhecimento e posição 
com a nossa presença em eventos internacionais, o 
caminho foi dificultado com a pandemia, mas con-
tinuamos a estudar esta opção», diz Samuel Soares, 
‘chief executive officer’ (CEO) da empresa, que ainda 
partilha: «O cenário pós-pandemia deu-nos novas 
orientações, sendo fundamental demonstrar reco-
nhecimento aos nossos colaboradores e valorizá-los, 
desde o primeiro dia, com um surpreendente ‘welco-
me kit’, formação diferenciada, melhoria contínua nas 
condições de trabalho, equipamentos TI [tecnologias 
de informação] de última geração, oferta do dia de 
aniversário, incentivos à prática de desporto e à ali-

Uma organização que faz acontecer
Texto: Redação human Foto: DR

mentação saudável, prendas de casamento e natali-
dade e, recentemente, um seguro de saúde.»
O pós-pandemia foi, assim, «um acelerador para o 
formato híbrido de trabalho e flexibilidade de ho-
rário», assinala Samuel Soares, acrescentando: «Foi 
necessário estar atento ao distanciamento e também 
ao bem-estar de cada um. Promovemos recentemen-
te um Trivial Pursuit remoto com toda a equipa e os 
sorrisos nos monitores foram mais que muitos… Algo 
diferente do presencial, mas onde conseguimos o 
mesmo resultado. Neste momento, estamos a ultimar 
o nosso maior evento presencial, que é organizado 
por toda a equipa para a sociedade em geral. É nestes 
desafios que nos damos a conhecer e que conhece-
mos melhor cada um de nós. É imprescindível sentir, 
escutar, perceber o que moldar ou mudar, e agir.»
Por sua vez, Ruben Soares, também CEO da empresa, 
considera que «a base da estratégia para a gestão de 
pessoas é inata, e isso prevaleceu». Ou seja: «Não é 
uma equação matemática, mas o sentimento que nos 
move de que é necessário termos felizes quem está 

A Samsys, liderada por Ruben Soares e Samuel Soares, CEOs  da empresa, está a preparar o seu maior evento presencial, que é organizado por toda a equipa para
a sociedade em geral. «É nestes desafios que nos damos a conhecer e que conhecemos melhor cada um de nós. É imprescindível sentir, escutar, perceber o que moldar 
ou mudar, e agir», afirma Samuel Soares.

à nossa volta e caminha ao nosso lado diariamente, 
isso é algo que traz felicidade à equipa e nos leva 
mais longe.» 
Na Samsys foi fundamental reforçar a união no am-
biente remoto, que foi acelerado pela pandemia. 
«Criámos reuniões diárias de final de dia, por equi-
pas, para que a ligação não fosse quebrada e a meta 
e o foco se mantivessem. Não foi igual para todos, e 
foi necessário estar atento ao impacto do remoto 
nos diversos temperamentos de cada um e agir», re-
corda Ruben Soares. E acrescenta: «A nossa reunião 
anual foi feita remotamente, mas foi considerada por 
muitos a melhor reunião anual até então. Foi entre-
gue uma caixa física a cada colaborador, cheia de 
desafios, incentivos, mimos e tantas surpresas… No 
decorrer da reunião e dos mini ‘team buildings’ com 
questões importantes colocadas à equipa, íamos re-
tirando peças da caixa, adequadas ao desafio remoto 
que estava a ser proposto: conseguimos reforçar os 
incentivos com um plano de saúde para cada um, a 
mudança de frota automóvel para uma mais sustentá-
vel... E propostas com metas comerciais, operacionais 
e financeiras que no final nos transportam para mais 
longe no decorrer deste ano.»
A empresa tem estado em constante crescimento e 
também vive os desafios atuais de retenção de ta-
lento, redundância de funções e pouca oferta de tra-
balho em algumas áreas. Por este motivo, a busca de 
novas pessoas é algo recorrente. «Não podemos dei-
xar de destacar os estágios que temos realizado, quer 
curriculares, quer no âmbito do ATIVAR, com pessoas 
que se têm transformado em colaboradores Samsys 
efetivos», destaca Ruben Soares, enfatizando ainda: 
«Valorizamos pessoas que se identifiquem com os 
valores da empresa (C.O.R.A.G.E.M.): Competentes; 
Objetivos; Responsáveis; Ajudadores; Genuínos; Em-
penhados; Motivadores. Este são os nossos valores, e 

 DISTINÇÕES
l «Índice da Excelência», da Neves de Almeida | HR Consulting em parceria com o ISCTE 
Executive Education e as revistas «Human Resources Portugal» e «Executive Digest»: 6º lugar 
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l «Melhores Empresas para Trabalhar», da revista «Exame» em parceria com o 
ManpowerGroup e a AESE Business School: 25º lugar 
l «Happiness Works», da Lukkap Portugal e da Universidade Atlântica, em parceria com a 
revista «Exame», a ACEGE – Associação Cristã de Empresários e Gestores, a APG – Associação 
Portuguesa de Gestão das Pessoas e a Happy Brands: integra o ‘ranking’
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal», da revista «human»

Samsys – Consultoria e Soluções Informática Lda
Sede: Ermesinde 
Atividade: Comércio e serviços de sistemas informáticos; consultoria de gestão, 
engenharia de sistemas, comunicação, ‘marketing’, desenvolvimento ‘web’ e assistência e 
suporte
Número de colaboradores: 55 (11 mulheres, 44 homens)
Média de idades: 43 anos
Colaboradores com formação superior: 33%
Salário médio: ND
Antiguidade média: 8 anos 
Site: https://samsys.pt

Ajudar está no nosso ADN.»
A mobilidade e a sustentabilidade assumiram uma 
importância relevante nas metas da empresa para 
este ano. «A Samsys reforçou a aposta na mobilidade 
elétrica com a aquisição de sete novas viaturas para a 
sua frota. Até 2025 prevemos ter uma frota totalmente 
elétrica», refere Samuel Soares, intervindo de novo, 
para logo concluir: «A definição de um propósito para 
com o ambiente é uma prioridade. Está em curso o 
estudo programado para a instalação de painéis so-
lares, pontos de carregamento energéticos, processos 
de certificações ‘green’, renovação da frota, ações 
internas Live More, Waste Less. Sentimos que os co-
laboradores se orgulham de fazer parte de uma orga-
nização que faz acontecer.» 
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Melhorar a vida das pessoas
Texto: Redação human Foto: DR

«Na Takeda estamos sempre atentos ao mercado», afirma Rebeca Cabello (ao centro), ‘human 
resources business partner with Portugal responsibility’, «e fazemo-lo valorizando pessoas que 
tenham o mesmo propósito da companhia e os mesmos valores: ajudar a vida das pessoas com 
doenças e melhorar o mundo, e que no momento da tomada de decisão pensem que a ordem
natural da Takeda é Patient – Trust – Reputation – Business. De resto, que sejam excelentes pessoas
e profissionais empenhados. As outras ‘skills’ vêm com o desenvolvimento de treino específico.»

TAKEDA

E mpresa biofarmacêutica com destaque 
global e 240 anos de história, a Takeda está 
sediada no Japão e guia-se pelos valores 
do Takedaísmo: Integridade, Justiça, Ho-

nestidade e Perseverança. Presente em 80 países, tem 
31 fábricas e três centros de investigação espalhados 
pelo mundo e atualmente cerca de 47 mil colaborado-
res, sendo considerada TOP Employer em 38 desses 
países. Em Portugal, foca os seus esforços de inovação 
e acesso nas áreas de Oncologia, Gastrenterologia, 
Hematologia Rara & Terapias Derivadas do Plasma, 
Doenças Raras Genéticas e Angioedema Hereditário. 
Rebeca Cabello, ‘human resources business part-
ner with Portugal responsibility’ da empresa, afirma 
que «os imperativos que norteiam a Takeda são três: 
Doentes, Pessoas e Planeta», e explica: «Ambiciona-
mos construir um futuro onde todas as pessoas com 
doenças têm investigação dedicada a permitir-lhes 
um melhor futuro e acesso à melhor inovação que 
lhes permita ter melhor qualidade de vida. E sabemos 
que isto só é possível com parcerias e com o envolvi-
mento e a participação de todos. Somos uma compa-
nhia centrada em melhorar a vida das nossas pessoas, 
para que estas se foquem no propósito de melhorar a 
saúde e a vida das pessoas com doenças.»

Na empresa, prossegue a responsável, trabalha-se em 
parceria e estreita colaboração com as pessoas – «para 
sabermos o que precisam para serem as melhores na-
quilo que fazem e se sentirem plenas, realizadas e feli-
zes no trabalho e em casa». Mais: «O nosso foco desde 
há 240 anos está centrado nas nossas pessoas. A pan-
demia trouxe-nos políticas ainda mais flexíveis e fer-
ramentas ainda mais digitais, mas na realidade nós já 
tínhamos por exemplo a política de dois dias por se-
mana em trabalho remoto. Neste momento, estamos a 
implementar o nosso modelo híbrido de trabalho que 
consiste numa combinação de interações presenciais, 
nos escritórios da Takeda ou com os ‘stakeholders’, 
acompanhadas de interações na modalidade virtual. 
Este modelo é baseado em confiança e flexibilidade, 
que são os elementos-chave. E os princípios que es-
tão na sua base são: criar um ambiente sustentável, 
diverso e inclusivo; maximizar a agilidade, a colabora-
ção, a produtividade e a eficiência; viver os valores, a 
cultura e a conexão; confiar nas nossas pessoas e que 
vão encontrar o seu equilíbrio; atrair e desenvolver as 
nossas pessoas.»
São várias as práticas ligadas a recursos humanos 
implementadas nos últimos tempos. Rebeca Cabello 
destaca: «Desenvolvemos o nosso portal People Re-
source Hub, que concentra numa única plataforma 
tudo o que diz respeito às nossas pessoas. Mas tam-
bém outras práticas mais diretas: o tempo de desco-
nexão em que a companhia impulsiona as suas pes-
soas a se desligarem do trabalho e a se focarem nos 
interesses pessoais (família, ‘hobbies’); práticas de 
‘well-being’ e ‘workshops’ que ajudam as nossas pes-
soas com exercício físico, hábitos alimentares; práti-
cas de ‘mindfullness’ e formas de trabalho ágeis que 
ajudem a desmontar a complexidade dos processos, 
entre muitas outras, algumas mais personalizadas às 
necessidades individuais de cada uma das nossas 
pessoas. Temos também desenvolvido práticas e fer-
ramentas que ajudam as nossas pessoas a terem con-
trolo sobre o seu próprio desenvolvimento, um dos 
principiais objetivos da área de Recursos Humanos.»
«Na Takeda estamos sempre atentos ao mercado», 
afirma ainda a responsável, «e fazemo-lo valorizando 
pessoas que tenham o mesmo propósito da compa-
nhia e os mesmos valores: ajudar a vida das pessoas 
com doenças e melhorar o mundo, e que no momento 
da tomada de decisão pensem que a ordem natural 
da Takeda é Patient – Trust – Reputation – Business. 
De resto, que sejam excelentes pessoas e profissio-
nais empenhados. As outras ‘skills’ vêm com o desen-

 DISTINÇÕES
l «Top Employers», do Top Employers Institute: integra 
o ‘ranking’
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal», 
da revista «human» 

Takeda Farmacêuticos Portugal
Sede: Paço de Arcos
Atividade: Indústria farmacêutica
Número de colaboradores: 44 (32 mulheres, 12 
homens)
Média de idades: 40 anos
Colaboradores com formação superior: 100%
Salário médio: ND
Antiguidade média: 6 anos 
Site: www.takeda.com/pt-pt

volvimento de treino específico.»
No que diz respeito às questões como a mobilidade e 
a sustentabilidade, explica Rebeca Cabello, «sempre 
olhámos para eles como naturais à companhia, por-
que além dos imperativo Pessoas e Doentes, a Takeda 
rege-se pelo imperativo Planeta». Ou seja: «Sabemos 
hoje que não existe uma saúde plena desprovida do 
tema ambiente. Como uma das companhias mais an-
tigas do mundo, temos uma preocupação clara com 
a saúde do planeta. Em relação à mobilidade, a com-
panhia tem uma clara aposta no desenvolvimento in-
terno e na mobilidade das suas pessoas. A título de 
exemplo, já exportámos três pessoas para a equipa 
global no último ano. Mais uma vez refiro, se é uma 
ambição e uma necessidade identificada pelas nos-
sas pessoas, nós fazemos acontecer.» 
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A Zome é a maior marca 100% portuguesa na 
mediação imobiliária, e está atualmente a 
operar em Portugal e Espanha. Com cerca 
de 1.500 pessoas, focadas em criar a me-

lhor experiência imobiliária do mundo, repartidos por 
34 ‘hubs’ ibéricos, sendo que 32 estão em Portugal – com 
a estreia recente dos ‘hubs’ nos Açores e na Madeira – e 
dois em Espanha.» Quem o afirma é Patrícia Santos, ‘chief 
executive officer’ (CEO) da Zome Real Estate.
No período pós-pandemia a gestão das pessoas na em-
presa continuou a ser feita da mesma forma. A responsá-
vel esclarece: «Mantivemos um acompanhamento muito 
próximo de cada um dos nossos profissionais, uma vez 
que os modelos de trabalho à distância eram já uma 
realidade para nós, dada a especificidade da função de 
consultor. As pessoas e a sua evolução permanente, tanto 
pessoal como profissional, estão no centro da nossa visão 
empresarial. Desde o primeiro dia, garantimos formações 

Garantir as melhores
condições de trabalho

Texto: Redação human Fotos: DR

e um plano de evolução de carreira para todos os consul-
tores imobiliários, de forma próxima e o mais personali-
zada possível, para ajudar o consultor a evoluir, e dar-lhe 
apoio caso um dia pretenda desenvolver uma equipa e 
formar a mesma. Mais do que nunca, estamos focados em 
alinhar, o melhor possível, a produtividade e o bem-estar, 
e empenhados em garantir as melhores condições a to-
dos os que trabalham connosco.» 
Pelas mesmas razões, nos últimos dois anos, assinala 
Patrícia Santos, «não implementámos muitas mudanças, 
mas por outro lado intensificámos a nossa estratégia em 
alguns pontos, nomeadamente em relação ao acompa-
nhamento e ao desenvolvimento dos nossos colaborado-

res; tentamos assegurar que o acompanhamento é ainda 
mais próximo, e o desenvolvimento mais acelerado, ajus-
tado às necessidades, tirando partido das vantagens da 
tecnologia de suporte».
Em novembro de 2021, a Zome lançou a versão ‘mobile’ 
da plataforma tecnológica ZAP (sigla para Zome Actions 
Platform), uma aplicação disponível para ‘smartphones’ e 
‘tablets’, destinada a promover a produtividade, a como-
didade e a rentabilidade dos seus consultores. A partir 
desta ‘app’, os consultores podem registar e consultar in-
formação em tempo real, a partir de qualquer lugar. Patrí-
cia Santos acrescenta: «Para nós, este é um exemplo per-
feito de como a tecnologia é nossa aliada nas estratégias 
de recursos humanos, permitindo-nos tornar os proces-
sos mais ágeis, ao mesmo tempo que permite às nossas 
pessoas poupar tempo nas tarefas diárias de consultor, 
melhorando a sua performance e a sua motivação.»
Na Zome existe uma procura permanente de novo talen-
to e planos de desenvolvimento de carreira «que permi-
tem absorver na estrutura pessoas com os mais diversos 

‘backgrounds’», assinala a CEO. «A nossa aposta forte na 
formação permite que mesmo quem não tenha experiên-
cia no sector imobiliário e da mediação seja capaz de en-
contrar aí uma nova e bem-sucedida carreira. Valorizamos 
pessoas com boa capacidade de gerar relações, estabele-
cer empatia e muito focadas em encontrar soluções para 
quem nos procura. Relativamente aos aspetos técnicos, 
estaremos preparados para ajudar a adquirir e a conso-
lidar competências. Acima de tudo, é importante que as 
nossas pessoas tenham uma mentalidade de evolução 
permanente, que valorizem a aprendizagem contínua e 
estejam comprometidas em fazer acontecer, com muita 
dinâmica e energia», faz notar.
No que respeita ao tema da mobilidade, Patrícia Santos re-
fere: «Trabalhamos num sector onde a mobilidade é um fa-
tor essencial, pelo que é algo que faz parte do nosso ADN. 
Enquanto empresa, temos uma consciência ambiental 
muito forte, agimos proactivamente para contribuir para 
um mundo mais sustentável e tomamos ações junto das 
comunidades onde operamos para sermos cada vez mais 
sensíveis enquanto parte integrante da sociedade.» Mais: 
«Na Zome, rodeamo-nos sempre dos melhores especialis-
tas nos mais variados temas, porque para nós a formação 
e a profissionalização do sector é muito importante. Temos 
um conjunto de formações/ plano de evolução de carrei-
ra para os consultores imobiliários Zome, que se inicia no 
designado Azimute Zero, passa pela Academia StartUp e a 
Academia Lift, terminando no T4. A ideia é ajudar o consul-
tor imobiliário individual que um dia pretenda desenvol-
ver uma equipa e formar a mesma, como assinalado. Para 
o ‘staff’, oferecemos as Academias Evolution, que se focam 
no desenvolvimento pessoal de todas as pessoas que fa-
zem parte dos nossos franchisados. As academias são de 
quatro anos, e aí trabalha-se as várias fases de desenvolvi-
mento ao longo desse período.» 

 DISTINÇÕES
l «Melhores Empresas para Trabalhar», da revista «Exame» em parceria com o ManpowerGroup 
e a AESE Business School: 7º lugar no ‘ranking’ geral; 2º lugar na categoria de Grandes Empresas 
e vencedora no Sector Imobiliário
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal», da revista «human» 

Zome Real Estate
Sede: Porto
Atividade: Mediação imobiliária
Número de colaboradores: 1.500
Média de idades: ND
Colaboradores com formação superior: ND
Salário médio: ND
Antiguidade média: ND
Site: www.zome.pt

Patrícia Santos, CEO da Zome, fala da «aposta forte na formação», o que «permite que mesmo quem não tenha 
experiência no sector imobiliário e da mediação seja capaz de encontrar aí uma nova e bem-sucedida carreira».

ZOME
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E mpresa especializada em formação e consul-
toria, a ZONAVERDE aposta na inovação e na 
oferta de soluções à medida. Susana Brandão, 
da área de Gestão de Pessoas, explica que se 

trata de «responder a exigências do mercado com solu-
ções diferenciadoras», sendo que nesta altura «desta-
cam-se os serviços realizados no formato a distância (em 
formação e consultoria), com uma forte retoma de solu-
ções de formação e consultoria no formato presencial».
Baseada em Santa Maria da Feira, mas com atuação em 
todo o país e pontualmente no estrangeiro, a ZONAVER-
DE atua principalmente no mercado empresarial, num 
leque alargado de sectores de atividade. No entanto, as 
suas soluções de treino e formação e também de consul-
toria estendem-se aos particulares, nomeadamente com 
a oferta de cursos, financiados e não, e na sua grande 
maioria em formato ‘on-line’ (cobrem uma pluralidade de 
áreas, podendo ser consultados na academia da empresa, 
em www.academiazonaverde.pt). 
Susana Brandão assinala que a empresa cresceu a vários 
níveis nestes anos de pandemia, sobretudo pela necessi-

Crescer pela necessidade 
constante de adaptação

Texto: Redação human Fotos: DR

dade constante de adaptar-se à panóplia de informação 
que foi surgindo, em termos sociais e também no âmbi-
to profissional. «Isto fez com que a atenção e o foco nas 
novas oportunidades fosse redobrada», enfatiza, para 
logo acrescentar: «A necessidade de reforçar relações de 
proximidade, ainda que no formato a distância, com os 
clientes e com os colaboradores, acabou por fortalecer a 
nossa missão enquanto empresa: ‘desenvolver e imple-
mentar soluções de formação e consultoria que poten-
ciem e garantam o sucesso no desenvolvimento pessoal, 
profissional e empresarial, de forma contínua, duradoura 
e sustentável’.»
Um pouco por tudo isto, não houve ao nível da gestão 
das pessoas, sobretudo da sua estratégia, mudanças 
significativas desde o primeiro trimestre de 2020, quan-
do a pandemia chegou a Portugal. De qualquer forma, a 
responsável partilha algumas alterações: «Uma das mais 
significativas terá sido a implementação de um plano de 
adaptação da equipa para a realidade ‘on-line’. A verda-
de é que aprendemos a comunicar melhor à distância e 
adaptámos as pessoas para o trabalho presencial e para 

A ZONAVERDE aposta em pessoas com um perfil que definiram como DINAMICO (Disponível, Íntegro, Notável, Alegre, 
Moderno, Inovador, Comprometido, Objetivo), assinala Susana Brandão, da área de Gestão de Pessoas da empresa.

teletrabalho. Além disto, manteve-se, ou talvez se tenha 
mesmo reforçado, a noção de que uma postura profis-
sional e focada nas soluções a apresentar aos clientes é 
fundamental, sobretudo para o objetivo de continuar a 
caminhada da ZONAVERDE, reforçando o seu prestígio, a 
sua credibilidade e a confiança, conquistas de 25 anos de 
atividade.» 
Para a equipa da ZONAVERDE, refere Susana Brandão, a 
aposta é em pessoas que, além das competências técni-
cas, tenham um perfil que definiram na empresa como DI-
NAMICO (Disponível, Íntegro, Notável, Alegre, Moderno, 
Inovador, Comprometido, Objetivo). «Valorizamos as pes-
soas pelas competências técnicas e pela capacidade de 
colaborar com a ZONAVERDE em equipa, reconhecendo 
o valor da empresa e a importância de cada cliente», ex-
plica, referindo-se depois à equipa interna atual (a que se 
juntam cerca de uma centena de colaboradores externos): 
«Vemos a equipa interna como estável e ajustada à ativi-
dade que desenvolvemos por estes tempos. De qualquer 
forma, quando surgem novos projetos ou oportunidades 
analisamos a possibilidade de evolução/ alocação com os 
colaboradores internos, de forma a aproveitar o saber de 
cada um deles relativamente à empresa e também para 
motivar a equipa. Já no que diz respeito aos colabora-
dores externos, que têm competências especializadas, 
a ZONAVERDE tem uma bolsa para receção de candida-
turas espontâneas, na perspetiva de integração quando 
surgem novas oportunidades.»
Em termos concretos, a empresa está atualmente na fase 
de integração de uma pessoa para a área de ‘marketing’ e 
comunicação, sob a forma de estágio profissional.
Um outro tópico abordado por Susana Brandão nesta 
colaboração com a «human» tem a ver com mobilida-
de e sustentabilidade. Na sua partilha, refere que «para 
unir mobilidade e sustentabilidade, a ZONAVERDE tem 

 DISTINÇÕES
l «Índice da Excelência», da Neves de Almeida | HR 
Consulting em parceria com o ISCTE Executive Education 
e as revistas «Human Resources Portugal» e «Executive 
Digest»: 10º lugar na categoria Pequenas Empresas
l «Empresa de Excelência para Trabalhar em Portugal», da 
revista «human» 

ZONAVERDE (Zona Verde CEA Lda)
Sede: Santa Maria da Feira
Atividade: Formação e consultoria
Número de colaboradores: 21 (9 mulheres, 12 homens); 
a estes colaboradores internos juntam-se cerca de uma 
centena de colaboradores externos especializados em 
diferentes áreas de conhecimento
Média de idades: 43 anos
Colaboradores com formação superior: 88%
Salário médio: ND
Antiguidade média: 16 anos
Site: www.zonaverde.ptt

vindo a renovar a frota automóvel com carros híbridos e 
um 100% elétrico, e foram instalados painéis fotovoltaicos 
em grande parte da cobertura do edifício para otimização 
dos consumos energéticos», sendo que «é aconselhado, 
sempre que possível, o ‘carsharing’ entre colaboradores».
Regressando ainda ao contexto vivido desde o primeiro 
trimestre de 2020, a responsável deixa uma nota para a 
transformação digital, «alavancada precisamente por 
esse contexto», algo que «impulsionou a adaptação e a 
adequação de competências nas pessoas da equipa». 
Recorda mesmo que «com formação, acompanhamento 
e novas ferramentas, a adaptação de todos os colabora-
dores da ZONAVERDE aos serviços de formação e consul-
toria prestados a distância foi um desafio superado logo 
nos primeiros tempos da pandemia». 
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Para uma estadia confortável 
e diferenciadora

A Casa Redonda é uma peça arquitetónica 
única, com mais de 30 anos, junto ao lago 
em Montargil. Esta foi uma das últimas 
obras do arquiteto Peter Neufert, que es-

pelha o pensamento do autor: «Criar casas de família 
aproxima o ‘designer’ do seu propósito de vida, o ser 
humano.»
«Com a renovação dos quartos e do restaurante, o 
Montargil Monte Novo manteve-se fiel ao princípio 
gerador da obra mantendo a linguagem de casa. Com 
a nova decoração, pretende distinguir-se por um 
conceito de ‘design’ arrojado, contemporâneo, sem 
perder o espírito da tradicional hospitalidade alente-
jana», afirma Joana Saraiva, administradora da PBH e 
responsável pela arquitetura de interiores. 
No interior da Casa Redonda, a escala de verdes do-
mina o ambiente, proporcionando a tranquilidade 
em sintonia com o exterior. «Tudo resulta num espaço 

O Montargil Monte Novo acaba de reabrir portas após 
um projeto de remodelação para tornar a estadia dos 
seus hóspedes ainda mais confortável
e diferenciadora.
Texto: Redação human Fotos: Montargil Monte Novo

HOTEL

MONTARGIL MONTE NOVO

alegre, positivo e propício aos melhores encontros», 
conclui a responsável.
Ao contrário da paleta monocromática dominada 
pelo branco, os quartos apresentam agora uma gama 
de tons dourados, amarelo e verde, para criar uma at-
mosfera mais cosmopolita, calma e serena.
Em pleno Alto Alentejo, no concelho de Ponte de 
Sor, na margem da Barragem de Montargil e a cerca 
de hora e meia de Lisboa, o Montargil Monte Novo é 
ideal para uns dias de diversão e descanso com ami-
gos ou família. 
Os hóspedes podem optar por uma das sete mora-
dias ou por um dos quartos no edifício principal, a 
chamada Casa Redonda, um amplo espaço de refei-
ções, serviço de bar, esplanada e uma fantástica ‘in-
finity pool’, onde funciona igualmente o restaurante, 
que se destina também a não hóspedes. Uma casa 
icónica, cheia de alma e pormenores de charme, que 
surpreende todos os que a visitem.
Nas moradias de tipologias v2 e v3, também situadas 
a poucos metros da barragem, oferece-se o máximo de 
privacidade e conforto, com piscina privativa e seguin-
do a mesma linha decorativa interior. Para além disso, 
são também ‘pet-friendly’, para que toda a família pos-
sa usufruir deste refúgio no coração alentejano. 

www.montargilmonte-
novo.pt

RESTAURANTE

É na efervescência de uma das ruas mais mo-
vimentadas da cidade do Porto que nasce 
um novo jardim urbano onde os ‘brunches’ 
são servidos ‘à la carte’. Numa mistura entre o 

‘bao’ de costela ‘teriaky’ com pepino ‘yutaka’, os ‘taqui-
tos’ de atum, o ‘croque madame’ trufado, as ostras com 
framboesa, o ceviche de robalo ou os ovos Florentine 
e pinhão, que podem ser acompanhados de banana 
‘bread’ com caramelo de tâmaras, ‘crumble’ morno de 
fruta ou até uma bola de Berlim tiramisú sempre com 
o melhor vinho a copo, é neste refúgio que se pode ab-
sorver a energia da cidade.
O novo KUG Flores fica situado no antigo Pátio das 
Flores, inserido no edifício do Hotel OCA em plena 
Rua das Flores, e é constituído por dois pisos. O rés-
-do-chão é composto por uma pequena esplanada de 
rua, uma loja de vinhos, um bar que serve ‘cocktails’ e 
vinhos e um pátio interno. E o quarto andar apresenta 
uma sala de jantar com capacidade para 55 lugares, um 
jardim urbano que permite acolher outras 55 pessoas e 

um miradouro onde está colocada a mesa presidencial 
que permite sentar grupos de 10. E se ter uma ementa 
desenhada meticulosamente pelo aclamado ‘chef’ Rui 
Paula, com duas estrelas Michelin, não for suficiente, o 
KUG Flores conta ainda com a confeção de ‘cocktails’ 
assinados por Pedro Fernandes e ainda uma oferta de 
185 referências de vinho a copo, que permitem a de-
gustação na presença de um ‘sommelier’ que poderá 
igualmente auxiliar no processo de decisão dos vinhos 
para ‘take away’ na loja. A carta traz também uma se-
leção de pequenos produtores e vinhos de nicho, e 
ainda uma seleção da Sogrape, oferecendo vinhos de 
difícil acesso no mercado e colheitas antigas das refe-
rências em carta.
Aberto todos os dias, das 12H00 às 24H00, o novo espa-
ço é uma ‘joint venture’ entre o grupo da marca Kitchen 
and Urban Garden (KUG) e a cadeia hoteleira de capital 
galega OCA, com presença em diversos países». O OCA 
Hotel veio ocupar as instalações onde antes estavam o 
Vitoria Village e o Flores Boutique Hotel & SPA. 

O KUG Flores, que se assume como um ‘gastro, wine and cocktail club’, abre 
agora em plena baixa portuense e exibe uma carta cuidadosamente desenhada 
pelo ‘chef’ Rui Paula, que tem duas estrelas Michelin. O novo espaço promete 
uma experiência de ‘brunch à la carte’, ‘cocktails’ com assinatura de Pedro 
Fernandes e uma oferta exclusiva de mais de 185 referências de vinho a copo 
que podem também ser adquiridos para ‘take away’.
Texto: Redação human Fotos: KUG Flores

‘Brunch à la carte’ e degustação de vinhos

www.facebook.com/kug.
flores

KUG FLORES



PUB
do «urgente descobrir rosas e rios/ e manhãs 
claras», mesmo que a descoberta seja apenas 
urdida de palavras, mas com muitos versos e 
imagens na íris. O importante é não esquecer.
«Tão longa foi a noite que/ tardava a madruga-
da/ e tanto foi o tardar que/ madrugou// Agora/ 
nascido o sol/ anoiteceu de repente». É o que 
acontece a quem se distrai e adormece. Ou, 
acordado, deixa escapar os sinais, ignorando 
que todos os dias são dias de reparar e de ques-
tionar, dias de aprender. Abril foi porque se fez. 
Porque se fez luz na escuridão, porque se fez 
liberdade, liberdade a sério. «– Liberdade, que 
estais em mim,/ Santificado seja o vosso nome». 
Porém, o resplendor que rompeu, aqui como em 
outros cantos e recantos, pode ensombrecer a 
qualquer instante, porque o nosso Abril tem de 
ser também o Abril dos outros, porque quando 
os outros o falham, falhamo-lo nós também. Há 
que recordar e proteger o Abril de todos, em co-
munhão de paz, para que a predicada fraterni-
dade não seja expressão oca de lançar ao vento 
como cinzas, mas a realização do espírito e da 
matéria em cada abraço. Um Abril universal, 
uma homenagem amiudada.
É preciso que à liberdade conquistada se lhe in-
corpore continuamente o tempero da lembran-
ça e a mantença da cidadania em geração, e que 
às investidas torpes que surjam se exijam tré-
guas e contas. Abril terá de ser isto, esteja onde 
estiver o homem, contanto que justo e solidá-
rio. Sem vacilações. Abril não pode combinar 
nunca, dentro ou fora de portas, com freios ou 
ameaças, com sangue ou com GUERRA.
«Tão longa foi a noite que/ tardava a madruga-
da/ e tanto foi o tardar que/ madrugou// Agora/ 
nascido o sol/ anoiteceu de repente/ e tão longa 
é a noite à nossa porta». 

T ão longa foi a noite que/ tardava a 
madrugada». Desde que foi Abril 
que em abril se celebra Abril. O 25 de 
Abril. Chegados quase ao cinquente-

nário, comemora-se um Abril maior, quer dizer, 
um Abril mais dilatado e espaçoso, com quatro 
anos de eventos recordatórios, para que se não 
esqueça jamais «a treva que tudo cobria».
É preciso alentar a história, fazer com que não 
se apague da memória um passado povoado de 
silêncios e de muitas dores, um passado tolhi-
do, penoso e duro que foi de derrubar. Porque 
ela, a história que é nossa, está e deve continuar 
estando em nós e em quem nos prolonga.
«Tão longa foi a noite que/ tardava a madruga-
da/ e tanto foi o tardar que/ madrugou». Para os 
adolescentes de hoje, como para muitos jovens 
crescidos de décadas, Abril é coisa de tempos 
distantes, de um outro século, de quando ainda 
não eram gente, e por isso incapazes de imagi-
nar haver quem fosse impedido de ser e de so-
nhar. E a falta que os sonhos fazem, a falta só de 
sonhá-los, qual pedra filosofal.
É assim preciso que Abril adentre a escola em 
cada alvorecer, a escola toda, e brinque nos 
pátios com as cores copiosas das estações, e 
invada depois as salas de todas as formas e em 
todas as artes e ofícios, porque continua sen-

É preciso alentar a história, fazer 
com que não se apague da memória 
um passado povoado de silêncios 
e de muitas dores, um passado 
tolhido, penoso e duro que foi de 
derrubar.

A noite à nossa porta
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