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Esta é a primeira edição de 2015 do «Suplemento RH human 
OJE», sendo os temas em foco consultoria de recursos huma-
nos, novas tecnologias aplicadas à gestão das pessoas nas 
organizações, saúde e segurança no trabalho (SST) e ainda 
trabalho temporário. Neste projecto, os temas têm sido habi-
tualmente desenvolvidos por especialistas de várias institui-
ções de relevo no nosso país em cada uma das áreas; é o que 
acontece uma vez mais.
O destaque principal da edição vai no entanto para a entre-
vista com um dos responsáveis de uma das empresas recen-
temente distinguidas como das melhores para trabalhar em 
Portugal, a Hilti. Ricardo Santos, diretor financeiro e de recur-
sos humanos no nosso país desta multinacional que comer-
cializa máquinas, acessórios e equipamentos para a indústria 
da construção, explica como têm sido tão bem sucedidos 
na gestão das pessoas, nomeadamente encarando bem de 
frente aquele que considera o maior desafio da organização 
a este nível: «ser capaz de provocar em cada colaborador o 
desassossego necessário para um bom desenvolvimento». 
O «Suplemento RH human OJE» começa com esta edição o 
seu sétimo ano de publicações. Resultado de uma parceria 
entre o jornal «OJE» e a revista «human», privilegia a aborda-
gem de temas ligados à gestão das pessoas nas organizações, 
valorizando sobretudo o conhecimento português. 

António Manuel Venda
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 ENTREVISTA

«O elevado compromisso 
dos nossos colaboradores 
tem permitido transformar 
momentos desafiantes, 
e são muitos, em 
oportunidades», partilha 
o diretor financeiro e de 
recursos humanos da Hilti.

Nos últimos anos, a Hilti tem sido considerada 
uma das melhores empresas para trabalhar em 
Portugal. E este ano alcançou mesmo o segun-
do lugar no estudo da Accenture e da «Exame». 
Têm encontrado novas formas de motivação 
dos vossos colaboradores?
É importante compreender que estes reconhe-
cimentos são o resultado de um trabalho a longo 
prazo e que a procura pela motivação dos nossos 
colaboradores é algo que temos que ter presente 
todos os dias. Neste sentido, é uma preocupação 
de todos os líderes da empresa: escutar ativamen-
te os colaboradores e assegurar que esta auscul-
tação é transmitida para a Direção. Desta forma, 
e sempre que seja possível e faça sentido, somos 
capazes de tomar decisões com base não em per-
ceções mas em motivações reais das pessoas. Para 
assegurar que a informação flui, temos várias ferra-
mentas de recursos humanos que pomos em práti-
ca com disciplina. Como resultado deste trabalho 
de comunicação, os colaboradores sentem que as 
suas preocupações são levadas em conta, criando-
-se uma dinâmica de motivação sustentável.

O que é que distingue a Hilti das demais empre-
sas, e não só enquanto bom local onde traba-
lhar? Por exemplo, o que destaca na política de 
recursos humanos?
Existem muitas razões para a Hilti ser um bom local 
onde trabalhar, mas tendo que resumir em pou-
cas palavras digo que a causa do sucesso está na 
própria base da estratégia da Hilti Internacional, 
que defende uma cultura orientada para a perfor-
mance e para o cuidado com as pessoas. A forma 
como vivemos, intensa e genuinamente, a cultura 
da empresa é uma fundação sólida para o bom tra-
balho que se tem desenvolvido neste domínio. Em 
2014 tivemos várias iniciativas e práticas que con-

Hilti

Apostar no bom desenvolvimento das pessoas

O estudo de ambientes de trabalho da consultora Accenture e da revista «Exame» 
destacou a Hilti como segunda melhor empresa para trabalhar em Portugal em 2015. 
A distinção nestes ‘rankings’ já não é novidade para esta multinacional, com sede 
em Leça do Balio, que comercializa máquinas, acessórios e equipamentos para a 
indústria da construção. O diretor financeiro e de recursos humanos, Ricardo Santos, 
partilha que o maior desafio é «ser capaz de provocar em cada colaborador o 
desassossego necessário para um bom desenvolvimento». 

tribuíram para a satisfação dos nossos colaborado-
res, nomeadamente a implementação dos ‘tickets’ 
infância e de educação, a atribuição do seguro de 
vida a todos os colaboradores, a transição de viatu-
ras comerciais para ligeiros de passageiros a toda a 
força de vendas e, já em 2015, a melhoria das con-
dições do seguro de saúde, extensível ao agregado 
familiar.

Qual tem sido a vossa inspiração no desenho 
dessas políticas?
A principal inspiração está na própria organização 
e nas suas pessoas, pela forma como enfrentam 
com paixão todos os desafios que lhes são coloca-
dos e pela resiliência que têm demonstrado nos úl-
timos anos. O elevado compromisso dos nossos co-
laboradores tem permitido transformar momentos 
desafiantes – e são muitos – em oportunidades. 
Perante este nível de resposta, temos a responsa-
bilidade de não defraudar as expectativas das pes-
soas, e é para isso que temos trabalhado ano após 
ano.

O que espera a Hilti das suas pessoas? Quais as 
características que privilegiam no recrutamen-
to e quais os perfis que procuram para as vos-
sas equipas?
Esperamos dos nossos colaboradores não só uma 
preocupação em atingir os resultados de que a 
empresa precisa, mas também que proactivamente 
procurem o seu próprio desenvolvimento. Quere-
mos ter verdadeiros empreendedores, que traba-
lhem com o que têm, que procurem e criem oportu-
nidades, que não tenham receio em assumir riscos 
calculados e que olhem para a Hilti como se fosse a 
sua própria empresa.

Qual é o maior desafio na gestão das pessoas 

 Na foto, da esquerda para a direita, 
surgem António Raab, diretor geral, 
Cristina Valente, responsável 
de recursos humanos, e Ricardo Santos, 
diretor financeiro e de recursos humanos.  
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numa empresa como a vossa?
Ser capaz de provocar em cada colaborador o desassosse-
go necessário para um bom desenvolvimento. 

E em termos da gestão do negócio, qual tem sido o 
maior desafio?
Nos últimos anos tem sido claramente navegar entre a crise 
que assolou o sector da construção. Felizmente, sentimos 
já em 2014 alguma inversão desta tendência, e sempre com 
os pés bem assentes no chão vemos com grande confiança 
o ano de 2015.

Conseguem perceber o impacto das boas práticas na 
gestão das pessoas em termos dos resultados da ins-
tituição? 
Colaboradores motivados estão constantemente a procu-
rar atingir os seus objetivos e os da organização – que são 
os mesmos –, tendo uma capacidade de resiliência mui-
to acima da de um colaborador menos satisfeito. Estando 
todos os elementos de uma equipa na senda de soluções 
mais eficientes para a empresa, a probabilidade de estas 
serem identificadas e implementadas aumenta exponen-
cialmente. É assim natural que resultados excelentes sur-
jam associados a empresas com boas práticas na gestão 
das pessoas, como é o caso da Hilti.

Quais os outros fatores que têm sido fundamentais 
para o sucesso da empresa?
Para além da dimensão ligada às pessoas, o facto de per-
tencermos a uma multinacional como a Hilti é uma gran-
de vantagem. Trata-se de uma empresa que procura estar 
sempre na vanguarda, não apenas dos produtos e dos ser-
viços mas em todas as dimensões do negócio, incluindo 
obviamente práticas e processos de recursos humanos. O 
tal desassossego que referi é uma constante em todos os 
departamentos da empresa, está na cultura Hilti, no seu 
DNA.

Que vantagens e desvantagens identifica pelo facto de 
estarem em Leça do Balio?
A nossa sede está localizada no Centro Empresarial Lione-
sa, juntamente com outras empresas de referência do norte 
do país. Historicamente, sempre tivemos raízes no norte, 
e temos muitos clientes relevantes nesta zona. Indepen-
dentemente disso, a nossa força de vendas direta e os res-
tantes canais de venda – centros Hilti, ‘customer service’ 
e ‘e-business’ (Hilti On-line) – garantem uma excelente co-
bertura geográfica do país. 

Ricardo Santos destaca «a estratégia da Hilti 
Internacional, que defende uma cultura 
orientada para a performance e para o cuidado 
com as pessoas».
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Egor  patrocina «Corrida Sempre Mulher»
A Egor  é patrocinadora oficial  da «Corrida Sempre Mu-
lher», que se vai realizar no dia 12 de abril, em Lisboa, 
tendo em vista contribuir para a Associação Portuguesa 
de Apoio à Mulher com Cancro da Mama. A organização 
espera contar com cerca de 10 mil participantes, como 
já aconteceu.
No âmbito desta iniciativa, a empresa liderada por 
Amândio da Fonseca propõe-se oferecer 100 inscrições  
a mulheres desempregadas que pretendam participar 
na categoria «Competição».
As candidaturas devem ser enviadas, juntamente com 
uma carta de motivação como participante, para o ‘e-
-mail’ corridasempremulher@egor.pt, sendo a data 
limite de receção de inscrições 23 de março; para que 
a inscrição seja válida, deverá ser referido o seguinte: 
nome completo, data de nascimento, nacionalidade, 
endereço de ‘e-mail’, número de telemóvel e tamanho 
da ‘t-shirt’ (inscrições consideradas por ordem de che-
gada). A Egor fará a seleção das cinco melhores cartas 
de motivação e oferecerá às titulares a possibilidade 
de usufruir de três horas (duas sessões individuais) de 
‘coaching’ de carreira.
‘Site’ da corrida em www.corridasempremulher.pt.

Adecco apoia Ajuda de Mãe 
Realizou-se a 25 
de fevereiro, em 
Lisboa, a cerimónia 
oficial da doação 
de mais de 66 mil 
euros (66.207,627) 
da Adecco à Aju-

da de Mãe, quantia referente à edição de 2014 do 
projeto «Win4Youth», do Grupo Adecco. Foi na 
sede da multinacional de recursos humanos em 
Portugal, no Parque das Nações, sendo de destacar 
as presenças de David Sanglas, ‘country manager’ 
da Adecco Portugal, Sónia Gonçalves, embaixadora 
«Win4Youth 2014», Madalena Teixeira Duarte, pre-
sidente da Ajuda de Mãe, e Helena Silva, embaixa-
dora «Win4Youth 2015».
«Win4Youth» é a denominação de um projeto do 
Grupo Adecco que alia a prática desportiva à res-
ponsabilidade social. Colaboradores, associados e 
clientes contabilizam os quilómetros percorridos 
em eventos de ciclismo, natação ou corrida orga-
nizados pela empresa ou pelos parceiros. Esses 
quilómetros são depois convertidos em donativos 
para entidades de apoio a crianças e jovens, nos 
países onde o grupo está presente.
Em todo o mundo, o Grupo Adecco angariou 375 
mil dólares em 2014, distribuídos por diversas ins-
tituições, entre as quais a Ajuda de Mãe, instituição 
particular de solidariedade social (IPSS) que apoia 
mulheres ao longo da gravidez e na consolidação do 
projeto de maternidade.

‘Executive masters’ da Católica-Lisbon
A Católica Lisbon School of Business & Economics 
(Católica-Lisbon) tem vindo a divulgar os seus ‘exe-
cutive masters‘ «Management with a Specialization 
in Strategic Marketing» e «Management with a Spe-
cialization in Leadership Development». Com uma 
duração de 14 meses, em regime de ‘part time’ e em 
horário pós-laboral, estes ‘executive masters’ têm, 
segundo a instituição, um calendário equilibrado 
e o rigor, a relevância e a atualidade como critérios 
fundamentais na determinação dos conteúdos». 
Vão começar em maio próximo, decorrendo as can-
didaturas até abril.
De assinalar que a Católica-Lisbon é atualmente re-

conhecida nacional e internacionalmente como uma das melhores ‘business schools’, sendo a melhor escola 
portuguesa de acordo com o ‘ranking’ do «Financial Times», que elege as melhores da Europa e do mundo. 
Esta reputação internacional é reforçada pela «Triple Crown», conjunto das acreditações atribuídas pelas 
três agências de referencial internacional na certificação de ‘business schools’. Ao nível da Formação de 
Executivos, é a única escola portuguesa presente no ‘ranking’ do «Financial Times» e conta com mais de 100 
programas, formando anualmente cerca de 2.000 profissionais de diversas áreas: gestão, economia, compor-
tamento organizacional, liderança, ‘marketing’, finanças, saúde e outras.
Mais informações sobre os dois ‘executive masters em http://executivemasters.clsbe.lisboa.ucp.pt.

Formação Insignis West
A Insignis West, empresa de formação e 
consultoria, está a divulgar o seu plano de 
formação para 2015, que abarca diversas 
áreas (ver em www.insigniswest.com). Os 
seus responsáveis veem a educação e a 
formação como «pilares fundamentais 
das sociedades modernas e competiti-
vas», considerando que «assumem prio-
ridade em contextos marcados por fortes 
mudanças sociais e pela instabilidade 
dos mercados à escala global».

Dois «Open Days» da ATEC
A ATEC – Academia de Formação promo-
veu em fevereiro duas iniciativas «Open 
Day», uma em Palmela e outra no Porto. 
Nas ocasiões, a instituição convidou a co-
munidade para visitar as suas instalações, 
com dois grandes objetivos: despertar 
nos jovens o interesse pelas áreas téc-
nicas, nomeadamente aquelas ligadas a 
mecatrónica automóvel, mecânica indus-
trial, soldadura, automação, eletrónica, 
sistemas informáticos e redes; e mostrar 
aos ativos onde é dada a formação, toda 
a tecnologia que é utilizada na mesma e 
que alternativas tem a ATEC em termos de 
formação profissional e também em ter-
mos de formação intra e inter-empresas.

Equilíbrio trabalho/ família
A Global Estratégias realizou em feverei-
ro, no âmbito da sua iniciativa «Confe-
rences at Breakfeast – Work & Family Ba-
lance», dois ‘workshops’ ligados ao tema 
«Empresas Felizes, Resultados Extraordi-
nários – a gestão do equilíbrio trabalho/ 
família». Nestes ‘workshops’, a cargo de 
Cristina Fonseca, mentora do projeto «Fa-
mily Empowerment – Famílias Felizes», 
estiveram em foco as práticas de conci-
liação trabalho/ família e a forma como 
potenciam a melhoria da performance.

Vantagem+ é «PME Excelência»
Empresa de formação para profissionais, 
a Vantagem+ foi distinguida pelo Instituto 
de Apoio às Pequenas e Médias Empresas 
e à Inovação (IAPMEI) com o estatuto «PME 
Excelência 2014», após três anos com o es-
tatuto de qualificação empresarial «PME 
Líder». O estatuto «PME Excelência» é um 
instrumento de reputação criado pelo IAP-
MEI para distinguir o mérito das pequenas 
e médias empresas (PME) nacionais com 
desempenhos superiores.
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tecnologias, acedendo a grandes volumes de informação e desen-
volvendo relações em rede, a generalidade das organizações onde 
desenvolvem a sua atividade continuam a ter modelos baseados em 
princípios da era industrial. Nelas os modelos organizativos tendem 
a replicar uma «máquina obediente», que funciona com modelos 
de gestão «comando e controlo», em que há uma cúpula que planeia 
e controla a execução dos níveis abaixo.
Coloque-se o leitor na pele de uma destas pessoas. Qual será a sua 
reação sendo uma «peça» da «máquina» dia após dia?
Provavelmente vai ajustar-se e tornar-se um bom executante, com 
autonomia relativamente baixa.

Para estimular a autonomia e a responsabilização, as organizações 
devem adotar modelos sistémicos adaptativos, funcionado em rede, 
com modelos de gestão flexíveis onde cada indivíduo seja responsa-
bilizado e reconhecido pelo seu contributo.
Caso seja um gestor de topo e pretenda que a sua equipa seja mais 
autónoma, recorde-se do que Einstein disse aos alunos e veja se não 
continua a responder da mesma forma que no passado a um contex-
to que entretanto mudou.  

Artur Félix(*)

Novas soluções para as velhas questões

Ao receberem o enunciado de exame, alguns alunos de Albert 
Einstein estranharam que as questões fossem as mesmas do exame 
do ano anterior. Confrontado com isso, o professor confirmou, por 
serem as questões relevantes. Fez no entanto notar que no espaço 
de um ano as respostas já teriam mudado.
Este episódio veio-me à memória quando um gestor de topo de 
uma grande organização me dizia: «Gostava de me libertar para 
me dedicar a aspetos mais estratégicos, mas as minhas pessoas 
são pouco autónomas, parece que não querem assumir mais res-
ponsabilidades.»
O que tem a estória de Einstein a ver com isto? No mundo das organi-
zações passa-se algo semelhante: as questões relevantes não se têm 
alterado substancialmente ao longo do tempo, mas as respostas são 
hoje muito diferentes das que provaram ser adequadas no passado.
Não obstante as novas gerações terem crescido com acesso às novas 

As questões relevantes não se têm alterado substan-
cialmente ao longo do tempo, mas as respostas são 
hoje muito diferentes.
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que permite que os clientes 
possam escolher das 10 etapas 
que constituem o nosso proces-
so ‘standard’ de recrutamento 
aquelas em que pretendem o 
nosso apoio, de forma mais es-
tratégica e com um investimen-
to muito competitivo.
Para clientes com necessidades 
em várias das nossas áreas de 
atuação, temos uma outra so-
lução de parceria que funciona 
em regime de avença. Permite 
usufruir do trabalho dos nos-
sos consultores durante um período de horas mensalmente 
contratualizado, durante o qual esses consultores estão to-
talmente alocados às suas necessidades.  
Fruto da internacionalização crescente das empresas, a 
Elevus disponibiliza também apoio ao nível de contratação 
internacional (sobretudo em vistos e processos de expatria-
ção).
A área de Consultoria em RH tem sido uma aposta da Elevus 
nos últimos anos. E cada vez mais a nossa opção passa por 
prestar serviços de consultoria estratégica e personalizada. 

Bruno Ribeiro(**)

A Elevus é uma consultora de gestão integrada de recursos 
humanos (RH) com presença nacional e internacional desde 
2000. Conta com cinco áreas de negócio: Recrutamento Espe-
cializado, Formação, Assessment, Outplacement e Consultoria 
em RH.
Ao nível da consultoria, oferecemos um leque de soluções, 
algumas mais tradicionais e outras mais inovadoras. Essas 
soluções permitem uma oferta competitiva para pequenas e 
médias empresas (PME) e para empresas de maior dimensão, 
soluções muito flexíveis e ajustáveis à realidade e ao mercado 
de cada cliente.

Na consultoria destacamos os projetos na área mais estratégi-
ca de RH, com soluções simples: Análise e Descrição de Fun-
ções, Análise de Clima Organizacional, Diagnóstico de Neces-
sidades de Formação ou Ações de Cliente Mistério. Mas tam-
bém há soluções mais complexas: por exemplo, criação de um 
Sistema de Avaliação de Desempenho e posterior integração 
com Sistemas de Mobilidades e Gestão de Carreiras.
Também desenvolvemos consultoria ao nível de recrutamen-
to. Aí, lançámos em 2008 a solução «Flexible Recruitment», 

A área de Consultoria em RH tem sido uma aposta da 
Elevus nos últimos anos. Cada vez mais com servi-
ços de consultoria estratégica e personalizada.
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No início do ano, espalhámos pelos escritórios pequenos cartazes 

com quatro perguntas. Estrategicamente colocados – o mais original 

foi o local escolhido no WC dos senhores –, desafiavam subtilmente 

(ou não) a equipa a refletir, acabando por dar origem a um bom nú-

mero de respostas e sugestões.

Perguntar a todos os colaboradores se «acham que estamos presen-

tes nos momentos em que os clientes precisam de nós» ou se «me-

lhoramos a cada interação com o mercado, graças aos dados que re-

colhemos» não só nos obriga a pensar nas respostas como nos foca 

em alguns dos nossos objetivos estratégicos.

O jogo não é só isto, não é só a reflexão sobre quatro temas que vai 

gerar a ação que pretendemos. Mas este espicaçar de interesse é um 

objetivo primário da comunicação interna, ao mesmo tempo que 

promove o alinhamento e o comprometimento de todos.

O tema de fundo não é só «transformar o modo como trabalhamos 

juntos». O que se transforma a cada segundo é a forma como intera-

gimos, a velocidade a que as sociedades se ligam, a adaptação quase 

imediata da tecnologia, dos ‘media’, das redes, do pessoal misturado 

com o profissional. Quem ainda acredita que à entrada do trabalho 

a vida pessoal fica de fora é, no mínimo, tolo. Hoje levamos tudo o 

que somos para todo o lado e as organizações acabam por ser uma 

mescla com imensa riqueza e potencial – assim as saibamos dirigir.

Tal como as quatro perguntas, os quatro pilares de gestão da nossa 

estratégia têm em conta este mundo de interação, velocidade e in-

terdependência. Trabalhamos como equipas de projeto, focados na 

performance do grupo que nos permite ganhar eficiência, mas com a 

certeza de que remamos todos no mesmo sentido. É mais fácil dizer 

do que fazer. Mas vamos por partes…

***

Pela primeira vez na história da humanidade convivem 
quatro gerações no mesmo local de trabalho, enfrentan-
do o mesmo tipo de desafios. Separam-nas 30 anos, que 
representam a maior evolução tecnológica a que já assis-
timos. Da datilografia à «Internet das coisas», do papel do 

jornal às subscrições de conteúdos digitais, juntando a 
queda dos mitos ligados ao trabalho e à fidelidade profis-
sional, tudo se transformou.
Veja-se as gerações: enquanto um grupo sentia que a sua 
obrigação passava por formar-se e via o trabalho como 
um direito adquirido, outro, mais jovem, nasceu a exigir 
formação para a vida, vendo o trabalho como uma res-
ponsabilidade para consigo e para com os outros – um 
dever social. Valores como a felicidade de cada indiví-
duo na organização passaram a ser um intangível a não 
descurar, quase tão importante como uma posição con-
fortável nas 500 maiores.
No centro de toda esta turbulência, sempre as pessoas.
Cada vez mais centrados no indivíduo, nas competências 
e nos comportamentos, preocupamo-nos com a forma 
de interação de diversas personalidades e saberes, 
procurando a fórmula mágica para uma correta mistura. 
É desta reação química que explodem a competência, a 

diferenciação e o sucesso. Face a esta complexidade, qual 
o papel de quem gere pessoas?
Os tempos do diretor de recursos humanos e do ges-
tor de pessoal são longínquos (quem resiste nesse 
modo encontra-se em acelerada extinção). A direção 
de recursos – de ativos! – humanos tornou-se quase tão 
complexa como o ambiente onde se insere. O primado 
dos grandes sistemas e subsistemas de recursos huma-
nos é posto em causa e a função tornou-se uma compe-
tência da responsabilidade de vários departamentos. 
Talvez não de todos – há um que tem ficado alheado, por 
sua iniciativa ou porque não lhe conferem importância 
nesta matéria: o gestor do ‘marketing’, a pessoa da comu-
nicação, o criativo.
Este desafio de alinhar expectativas, carreiras, talentos e 
resultados resulta em fracasso – mais ou menos eviden-
te – se nos distanciarmos da visão que o ‘marketing’ tem 
das empresas e da sociedade em geral.
Um processo de comunicação interna assenta em prin-
cípios de transparência e objetividade, e isso é ótimo. 
Torna-se ainda mais fantástico e motivador se incorpo-
rar alguma irreverência e a criatividade que por vezes 
esquecemos na gestão das pessoas. Vivam os processos 
e procedimentos, as avaliações 360 graus, o ‘coaching’, 
o ‘engagement’, a ‘cloud’ e os ‘changing programs’! Tudo 
peças extraordinárias, alinhadas ou em conjunto. Mas 
perdem significado se as pessoas não as abraçarem 
com entusiasmo e emoção, parcelas recorrentemente 
conquistadas pela criatividade e pela imaginação. Se 
tudo isto estiver verdadeiramente direcionado para o 
que importa – o cliente daquilo que endereçamos ao 
mercado –, obteremos resultados.
Assumo-me como ‘costumer-centric’ no pensamento, e 
essa é a orientação da nossa organização: inspiramo-nos 

pela criação de coisas, de soluções e de métodos para o 
cliente, transformando (pelo menos dentro de casa) a for-
ma como interagimos uns com os outros. Isso promove a 
captação e a retenção do talento, o ‘feedback’ construtivo, 
o desenvolvimento continuado, a qualidade e a obses-
são com a perfeição.
A última pergunta dos cartazes, situada por cima do pa-
pel higiénico da casa de banho dos homens, é: «Conse-
guimos reinventar constantemente o nosso negócio de 
forma a criarmos novas oportunidades?»
É por tudo isto que escrevo que se queremos transfor-
mar a forma como as pessoas trabalham em conjunto, 
devemos promover acima de tudo a criatividade. Não 
devemos ter receio da irreverência, nem da imaginação, 
do caos aparente e das secretárias desarrumadas. E não 
me digam (por favor!) que «na minha empresa isso não 
resulta». Este é o próximo dogma a derrubar.  

Rui Guedes de Quinhones(*)

Boa pergunta…

 CONSULTORIA

O desafio de alinhar expectativas, carreiras, talentos e resultados resulta em fracasso se nos dis-
tanciarmos da visão que o ‘marketing’ tem das empresas e da sociedade em geral
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Nos dias de hoje, e ao ritmo a que tudo muda, as pessoas 
e as organizações têm que aceitar a incerteza como algo 
inevitável e desenvolver estratégias de resiliência para li-
dar com o facto de que estar constantemente a aprender 
é quase tão importante como respirar. É neste contexto 
que surgem as Universidades Corporativas (UC), com as 
quais se pretende ter uma estratégia única e centralizada 
para preparar os colaboradores de forma a competirem 
numa economia global. Uma Universidade Corporativa é 
uma entidade educacional que foi estrategicamente de-
senhada para ajudar a organização a atingir os seus ob-
jetivos, realizando atividades que aceleram a aprendiza-
gem e a eficácia individual e organizacional. As Univer-
sidades Corporativas permitem fortalecer e melhorar as 
competências dos colaboradores, quer em capacidades 
associadas ao negócio da organização, quer ao próprio 
conhecimento da organização, da sua missão, dos seus 
objetivos, dos valores e da cultura.

Principais caraterísticas
Quando falamos de Universidades Corporativas, 
pensamos sobretudo no seguinte:
- desenvolvimento de competências endereçadas 
aos objetivos estratégicos da organização;
- através do fomento de uma aprendizagem contínua, 
centra no negócio o seu foco empreendedor, estimu-
lando uma cultura de inovação;
- tem uma organização centralizada, integrando as di-
ferentes necessidades de obtenção de competências, 
exigidas pelas diversas unidades empresariais, com 
um único e coerente modelo de desenvolvimento e 
aprendizagem utilizado para toda a organização;
- utiliza de forma crescente as novas tecnologias 
como suporte e facilitador da aprendizagem;
- recorre a estratégias formativas muito variadas, desde 
as dinâmicas em sala de aula presencial, ‘e-learning’, 
‘blended learning’, aprendizagem ‘on-the-job’ ou em 
ambientes de laboratório;
- o corpo docente é constituído por executivos e técni-
cos internos, professores universitários e consultores 
externos;

- os seus públicos-alvo podem ser os colaboradores, 
os clientes, os fornecedores e a própria comunidade 
envolvente.

Mudança de paradigma
A sua abordagem reflete uma mudança de paradigma: 
deixamos de ter departamentos de formação para pas-
sarmos a ter Universidades Corporativas. Passamos da 
realização de ações de formação baseadas na sua po-
pularidade e nos pedidos à medida, para uma oferta 
alinhada com a estratégia da organização. Do ‘e-learning’ 
utilizado como instrumento de redução de custos para a 
utilização da tecnologia de forma estratégica, de modo a 
suportar e reforçar a aprendizagem. Do recurso a fornece-
dores externos para ocupar o mínimo de tempo colabo-
radores internos, para o recurso a formadores internos, 
reconhecendo a importância da partilha do conhecimen-
to que existe na organização. De uma equipa de gestão 
que tantas vezes via a formação como uma despesa que 
devia ser a mais reduzida possível, para o envolvimento 
ativo dessa equipa no processo de aprendizagem, vendo 
agora o compromisso com a aprendizagem como uma 
vantagem competitiva.
Na sua história, a Novabase tem tido um papel muito 
ativo em várias Universidades Corporativas, e recente-
mente decidiu criar a sua própria Universidade. Uma das 
principais características diferenciadoras é o conceito do 
«Learning Path», em que todos os colaboradores têm um 
percurso de aprendizagem definido. Ao entrar no am-
biente de aprendizagem que é suportado por tecnologia, 
o colaborador vai acompanhando a sua evolução, o que 
já fez, onde está e as Learning Units (LU) que lhe faltam 
fazer. Este «Learning Path» é dinâmico, pois acompanha 
toda a viagem que o colaborador fizer na organização. Há 
uma metodologia formativa – «Novabase Way» – que tra-
duz um conjunto de princípios que são aplicados em to-
das as Learning Units. Há um grande foco na componente 
prática e na realização de desafios. São vários os ambien-
tes de aprendizagem: o ambiente de sala, que pode ser 
presencial ou ‘on-line’ (‘e-learning’), o ambiente de proje-
to, em que se certifica as competências adquiridas pela 
experiência e, por fim, o ambiente de laboratório, onde se 
promove o espírito empreendedor e inovador, acompa-
nhando as tendências tecnológicas do mercado.
Existem quatro escolas – Tecnologia, Gestão, Design e 
Softskills –, um Learning Office para assegurar a qualida-
de do ensino na Universidade e uma área de comunica-
ção para promoção interna e externa.
O grande desafio das Universidades Corporativas é 
combinar as necessidades do negócio com o desenvol-
vimento de competências. Devem, por isso, focar-se no 
que é realmente importante e não naquilo que é ape-
nas novo. Pensar e fazer estão juntos. Trabalho, apren-
dizagem e inovação estão juntos. Pessoas, equipas e 
organizações, todos têm de aprender. 

Teresa Santos(*)

Universidades corporativas

 TECNOLOGIAS

O grande desafio das Uni-
versidades Corporativas é 
combinar as necessidades 
do negócio com o desenvol-
vimento de competência. 
Devem, por isso, focar-se no 
que é realmente importante 
e não naquilo que é apenas 
novo.
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senvolvimento pessoal, organizacional e social.
Os desafios de gestão são mais do que meras «provocações» 
ao tradicional planeamento; têm de ter em consideração a SST, 
porque se algo aprendemos com a história e as análises da evo-
lução do mercado de trabalho e da produtividade pessoal e or-
ganizacional é que o factor humano (além de ser já um chavão) 
é mesmo o factor de diferenciação.
Culminámos em 2014 (mesmo com preocupantes notícias sobre 
a saúde mental dos portugueses) com a introdução das normas 
ISO 10667-1, 10667-2 e 10018, um imenso passo. E abrimos por-
tas para uma estratégia de confronto aos factores com potencial 
desestabilizador (numa perspectiva adequada culturalmente). 
Por tudo, tomo a liberdade de referir que basta querer de facto 
para fazer acontecer em melhores condições de saúde. 

João Paulo Pereira(**)

Uma maior intervenção

Nos últimos anos tem havido uma cada vez maior possibilidade 
de intervenção da área de Saúde e Segurança no Trabalho (SST) 
nos contextos organizacionais. Isso repercute-se no desenvol-
vimento de potencial para organizações saudáveis e pessoas 
mais equilibradas emocionalmente e eficientes.
Não obstante esta constatação conciliar o desafio da última dé-
cada com a especial atenção das entidades internacionais e os 
programas dos últimos anos incidirem em questões emocionais 
(o ‘stress’), os técnicos de SST acrescentaram às suas tarefas o 
desenvolvimento de competências de detecção primária de ex-
posição a factores de risco psicossocial – desafio profundo nas 
e para as organizações.

O desenvolvimento da SST passa por este percurso, onde se vê 
na necessidade de uma perspectiva multidisciplinar, pois as in-
tervenções vão para além do âmbito funcional e de preparação 
académica dos técnicos. Assim, a inserção das perspectivas dos 
riscos psicossociais na organização de estratégias objectivas de 
gestão de capital humano (na busca da eficiência) tem sido e 
será o desafio deste século; até porque as consequências de 
exposição e maior vulnerabilidade têm sido nefastas para o de-
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Os desafios de gestão são mais do que meras «provoca-
ções» ao tradicional planeamento; têm de ter em consi-
deração a SST.

 SAÚDE E SEGURANÇA NO TRABALHO
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 TRABALHO TEMPORÁRIO

sucesso das empresas, estabelecendo relações de confiança e trans-
parência. Procuramos também contribuir para o desenvolvimento 
dos nossos trabalhadores temporários, apostando no reconheci-
mento de competências e experiências e na recolocação após cada 
missão.
A avaliação dos clientes tem validado esta opção, reconhecendo a 
qualidade do nosso processo de recrutamento e seleção e do rigor 
legal e administrativo, a dedicação, a disponibilidade e o interesse 
da nossa equipa como fatores diferenciadores. Os resultados que 
temos obtido nos prémios «Melhores Fornecedores RH» são um 

reconhecimento importante e um incentivo para continuarmos com 
determinação.
Encaramos o futuro com grande otimismo e estamos preparados 
para os muitos desafios e oportunidades, focados na melhoria do 
serviço, no investimento tecnológico, nas boas práticas de responsa-
bilidade social e no desenvolvimento, no bem-estar e na felicidade 
da nossa equipa. Por tudo isto, na Adecco dizemos: «Temos o empre-
go mais bonito do mundo!» Porque trabalhamos para que os outros 
o possam fazer. 

Carolina Felgueiras(*)

Fazer a diferença

O trabalho temporário (TT) continua a ser uma ferramenta de ges-
tão de recursos humanos muito útil para empresas, como forma de 
adaptação aos diferentes momentos, e para indivíduos – represen-
ta muitas vezes a possibilidade de (re)entrar no mercado de traba-
lho, adquirindo novas experiências e competências.
Num mercado tão dinâmico e competitivo, queremos fazer a dife-
rença pela excelência do serviço, pela determinação e pela paixão 
da nossa equipa e pelos valores que nos inspiram: espírito de equi-
pa, orientação para o cliente, responsabilidade e empreendedoris-
mo. Queremos contribuir para a valorização do papel das empresas 
de TT enquanto entidades que promovem o desenvolvimento sus-
tentado e honesto do mercado de trabalho e da sociedade.
Desenvolvemos soluções inovadoras e flexíveis e procuramos uma 
constante proximidade com clientes, colaboradores e candidatos. 
Só assim somos verdadeiros parceiros, capazes de contribuir para o 

Na Adecco dizemos: «Temos o emprego mais bonito 
do mundo!» Porque trabalhamos para que os outros o 
possam fazer.
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