




número101março2011

02EDITORIAL
Gostar de Trabalhar

04A 9ª ARTE
Edição especial

06NOTÍCIAS RH
Agenda
Bolsa RH
Legislação

12RH GLOBAL

14ATUAL
Produtividade e retorno para a 
organização

16ESPECIAL RH
Recrutar os talentos que fazem a 
diferença!
Oferecer sempre o melhor serviço
Da liderança visionária à formação 
para o empreendedorismo
O resultado da “Marca” de cada um!
Executivos no Desemprego - como 
regressar ao mercado de trabalho

30GREAT PLACE TO WORK 
Ranking geral 2011
Análise
Metodologia
Empresas vencedoras
Opinião

86COACHING
Lá se vai o “sistema”!

88ANáLISE JURÍDICA
Recrutamento e seleção

90IMAGENS RH

92VIAGENS
Orlando

96O PRINCÍPIO COMEÇA NO FIM
Entre a Libertação e a Liberdade

16

22

92

1Pessoalmarço2011

30

Agradecimento Especial: Fundação EDP, Museu da Electricidade



Gostar de 
Trabalhar

Eu gosto de trabalhar e acredito que 
muitos de vós também. Trabalhar, 
construir, colaborar para um bem 
comum é aliciante e motivador. 

Contudo, para que isso aconteça no dia a dia 
de trabalho de cada um de nós, é preciso que 
algumas condições estejam asseguradas. Em 
primeiro, precisamos de ter as competências 
necessárias, o saber fazer, estar e ser, para ser-
mos capazes de fazer bem, com à-vontade e 
sem esforço adicional. Também é muito im-

portante, se não mesmo o mais determinante, 
gostar do que fazemos. Ter prazer com a maio-
ria das atividades que desenvolvemos pode ser 
a diferença entre fazer mais ou menos bem 
ou o ser capaz de ter desempenhos excelen-
tes, inovadores e acima das expectativas. Mas 
também encontrar sentido para aquilo que fa-
zemos, percebendo de modo claro e objetivo 
o “para quê” do nosso contributo para uma 
finalidade mais abrangente. E, por último e não 
menos importante, o ambiente de trabalho 
em que estamos integrados, que inclui chefias, 
equipa, colegas de trabalho e o clima da orga-
nização em geral, que nos faça “sentir bem”.
Embora todos sejamos diferentes, há muitas 
“coisas” de que todos gostamos. Para nos sen-
tirmos bem e sermos produtivos, as nossas ne-
cessidades e expectativas têm de ser satisfeitas. 
Sem esquecer a importância de uma compen-
sação justa e de acordo com as competências 
e resultados obtidos, uns gostam de desafios 
constantes, outros de desenvolvimento per-
manente, muitos de participar em projetos 
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aliciantes, alguns apenas de ter um contributo 
estável, outros ainda de um reconhecimento 
especial. Contudo, acredito que a maior parte 
de nós gosta de se sentir “parte” da empresa 
ou da organização em que trabalhamos, por-
que nos identificamos com a sua cultura e te-
mos orgulho em dela fazer “parte”.
Como profissionais e técnicos de RH e/ou 
como gestores de pessoas, temos uma grande 
responsabilidade em criar as condições para 
que as pessoas da nossa empresa gostem de 
trabalhar. Como líderes que somos, há peque-
nos gestos que podem fazer toda a diferença e 
influenciar positivamente o ambiente em que 
trabalhamos: sorrir, cumprimentar, tratar as 
pessoas com respeito e dignidade, saber escu-
tar, ter uma atitude humilde e valorizar com 
autenticidade os contributos. E se, como todos 
afirmam, as pessoas são a principal chave do 
sucesso das organizações e fundamentais para 
a competitividade das mesmas, temos de con-
seguir que isso seja uma realidade no maior 
número de empresas possível! 

Margarida Barreto, Directora
revistapessoal@moonmedia.info
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Edição especial

A revista Pessoal associa-se nesta 
edição de março à divulgação das 
melhores empresas para traba-
lhar em Portugal por considerar 

que o estudo levado a cabo pelo Great Pla-
ce to Work Institute cumpre, em absoluto, os 
mais exigentes critérios de isenção e imparcia-
lidade e, além disso, a sua vasta experiência de 
aplicação nos últimos vinte anos em mais de 
quarenta e cinco países confere-lhe sustentabi-
lidade metodológica e multicultural.
A secção especial onde consta o ranking 
das melhores empresas para trabalhar, 
além de fazer parte integrante da presen-
te edição, foi destacada e encartada num 
título de grande tiragem, depois do dia da 
cerimónia de entrega dos prémios, que 
ocorreu no dia 23 do mesmo mês. Com 
este encarte garantimos um incremento 
significativo de audiência e, por conseguin-
te, uma divulgação do ranking mais abran-
gente, muito para além do público que ha-
bitualmente lê a Pessoal.
Ser uma das melhores empresas para traba-
lhar em Portugal é notável, e, este ano, são 
nove as empresas portuguesas que constam 
da lista, o que nos agrada especialmente. Sa-
bemos que existem excelentes práticas de 
gestão de pessoas no nosso país, embora se 
dê, habitualmente, mais ênfase mediático aos 
aspetos negativos dessa gestão. Empresas 
que se prezem, sabem que só podem crescer 
e/ou mesmo subsistir se souberem escolher 
as pessoas certas, desenvolvê-las e também, 
nos momentos em que não são necessárias, 
conseguirem que os processos de transição e 
reestruturação se façam humanamente.  
Gerir pessoas é uma arte, uma habilidade que 
nem todos têm ‘ab initio’, mas que todos po-

dem desenvolver assim se comprometam a 
desenvolver as suas aptidões emocionais. As 
pessoas não são sequer recursos que se con-
tabilizem, são valores abstratos que se gerem 
em função das suas características individuais 
distintivas. É sempre um erro considerar que 
uma política de gestão de pessoas se pode 
aplicar indistinta e transversalmente.
Metaforicamente podemos pensar que gerir 
pessoas se assemelha a caminhar sobre bra-
sas, estas têm a faculdade negativa de quei-
mar quem sobre elas caminha e a faculda-
de positiva de aquecer e dar luz. Caminhar 
sobre brasas que se devem manter acesas e 
sem queimarem, porque, se assim não for, 
num contexto de sofrimento e de dor, cria-
-se uma propensão para a litigância. Deve ser 
apanágio de quem gere pessoas saber cami-
nhar sobre brasas, respeitando o seu intenso 
calor e com uma habilidade tal que não se 
queime. Está mais nas suas mãos a faculdade 
de não se queimar do que nas das brasas de 
não o fazer. Aliás, as brasas juntas interagem 
e podem acender fogos devastadores.
Esta a delicadeza do tema das pessoas, esta a 
arte de as gerir.
E desta arte faz parte outra, igualmente sen-
sível, que é a de trazer para a fogueira mais 
achas, a de trazer para as empresas mais pes-
soas, mais luz e mais calor. O recrutamento 
e seleção é uma das outras secções especiais 
desta nossa edição de março.
A Pessoal está,  pois, com a gestão das pesso-
as e, por essa razão, não poderíamos deixar 
de estar ao lado dos que se esforçam para 
serem os melhores.
Parabéns à Cisco e a todas as empresas que 
constam do ranking anual do Great Place to 
Work Institute. 

A MINHA ESCOLHA

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

A 9ª ARTE

CisCo
Melhor empresa para trabalhar e melhor em-
presa para mulheres trabalharem deve ser um 
exemplo a seguir pelas organizações do nosso 
país. Um feito notável atendendo à exigência 
que é posta na análise dos indicadores das em-
presas concorrentes. Parabéns.
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Livro porTuGuês dE CoaChinG 
faz suCEsso inTErnaCionaL (01)
depois do enorme sucesso editorial 
do livro “ferramentas de Coaching” 
em portugal onde, em menos de um 
ano, alcançou três edições, o sucesso 
no estrangeiro repete-se, confirmando 
o facto de se tratar de um livro úni-
co no Mundo, procurado por Coaches, 
profissionais dos recursos humanos, 
universidades, estudantes e muitos 
outros. o sucesso do livro no Brasil 
fez já com que os autores e coaches 
portugueses ana Teresa penim e João 
alberto Catalão tenham sido convida-
dos a dinamizar, em 2011, um conjunto 
de ‘workshops’ sobre o mesmo em vá-
rias cidades brasileiras. para responder 
à grande procura em Espanha e em 
países de língua castelhana da améri-
ca Latina, o “ferramentas de Coaching” 
está a ser traduzido e será editado em 
Castelhano ainda antes do verão. a 
versão espanhola assume grande per-
tinência em 2011, na medida em que 
este ano a Conferência Europeia da 
iCf – international Coach federation 
se realizará em Madrid, a par de ou-
tras, nomeadamente no Chile. nos pas-
sados dias 8 e 9 de fevereiro os auto-
res receberam também, em Genebra, 
nas Jornadas internacionais de Coa-
ching profissional da iCf suíça onde 
participaram, diversas solicitações de 
coaches de vários países, pelo que a 
tradução para inglês se perspectiva 
para breve. a comunidade internacio-
nal que tem tomado contacto com o 
“ferramentas de Coaching”, destaca-
-o e elogia-o não só pelo facto de se 
tratar do único livro a nível mundial 
que compila e explica de forma extre-
mamente acessível e didáctica 50 fer-

01

Elevus 
217 812 450 
www.elevus.pt

• Formação: Satisfação e Fi-
delização de Clientes. Lisboa, 
15 de março de 2011. Preço: 
500€ + IVA

iFE
210 033 800
www.ife.pt

• 10º Edição Expo RH. Estoril, 
2 e 3 de março de 2011.

EGP-UPBs
226 153 270
www.egp-upbs.up.pt

• Seminário ‘Implementing Sus-
tainable Business’. Porto, 21 a 22 
de março de 2011.

APG
213 522 717
www.apg.pt

• Formação – O Manager 
Coach (O Manager enquan-
to Coach). Lisboa, 25 e 29 
de março de 2011. Preço: 
400€+IVA

AiP
213 601 000
www.aip.pt

• Capital Humano – Lideran-
ça e Gestão de Equipas. Porto, 
14 e 15 de março de 2011. 
Preço: 350€

AGENDA
ramentas de Coaching – algumas das 
quais concebidas pelo autores na sua 
prática de Coaching profissional –, or-
ganizadas de acordo com a sequência 
do processo de Coaching, mas também 
pelo facto do livro assentar num con-
ceito de co-criação, à semelhança do 
próprio processo de Coaching. isto sig-
nifica que, em cada edição, os autores 
têm vindo a integrar actualizações e 
novos contributos de reputados coa-
ches à escala internacional. para além 
de possuir um site próprio interactivo 
– www.ferramentasdecoaching.com –
esta obra foi também o primeiro livro 
português a integrar o Código Qr (um 
código que, através de avançada mas 
acessível e gratuita tecnologia, permite 
a cada leitor o acesso individualizado 
a informações relativas ao livro). sen-
do os autores defensores acérrimos de 
que a partilha é a verdadeira alma do 
negócio, e também porque o Coaching 
é uma metodologia que assenta na par-
tilha e na co-criação de novas possibi-
lidades, os mesmos resolveram incluir 
informação complementar, tais como 
os Códigos de Ética de instituições 
internacionais, das quais fazem parte, 
bem como dar visibilidade às mais di-
nâmicas e credíveis organizações de 
Coaching a nível mundial. os autores 
do “ferramentas de Coaching”, motiva-
dos pelo sucesso do mesmo, continu-
arão a sua caminhada tendo em vista 
a dinamização, consolidação e credibi-
lização do Coaching a nível nacional 
e internacional, tendo ainda previstas 
para 2011 novas iniciativas editoriais.

uMa nova noMEação na sLoT 
no âmbito da sua estratégia de cres-
cimento na região da Grande Lisboa, 
a sLoT recursos humanos acaba de 
nomear Leonor Carvalho como res-
ponsável da delegação de oeiras. Li-
cenciada em Gestão de recursos hu-
manos e com uma pós-graduação em 
direito do Trabalho, Leonor Carvalho 
conta com sete anos de experiência 
na área de recursos humanos, tendo 
iniciado a sua carreira na randstad, no 
“projeto rock in rio 2004”, passando 
depois a consultora comercial da em-
presa, cargo que exerceu até 2008. ao 
longo do seu percurso profissional, 
adquiriu ainda experiência em recruta-
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mento e seleção para cargos de ‘top’ e 
‘middle management’. Leonor Carvalho 
fica agora responsável pelo negócio 
da sLoT no Concelho de oeiras, em 
sinergia comercial com a responsável 
da delegação de Lisboa, vânia pina, e 
coordenando as várias áreas de negó-
cio da empresa, através da prestação 
de serviços de recursos humanos, em 
‘outsourcing’, cedência de trabalho 
temporário, recrutamento e seleção, 
formação e consultoria.

“LidErança no fEMinino” (02)
Está marcada para o dia 31 de março, 
em Lisboa (hotel Tivoli). Trata-se da 
conferência “Liderança no feminino”, 
organizada pela Global Estratégias e 
que visa esclarecer as características 
diferenciadoras deste tipo de liderança 
e ajudar a desenvolver as capacidades 
de liderança das executivas da atua-
lidade, conciliando o sucesso da vida 

profissional com a qualidade da vida 
pessoal. no documento de divulgação 
do evento pode ler-se: “na atualidade, o 
sucesso nos negócios exige relaciona-
mento, cooperação, criatividade, dife-
renciação, negociação e comunicação. 
E, por esses motivos, as organizações 
de futuro procuram mulheres para 
ocupar posições de gestão, em virtude 
do seu potencial de liderança: foco nas 
relações humanas e de cooperação, 
processamento de múltiplas tarefas em 
simultâneo, negociação e persuasão, 
tomada de decisão, resolução de con-
flitos e determinação.”

aLTran aLuMni - uMa oporTuni-
dadE para anTiGos CoLaBora-
dorEs
a altran lançou uma plataforma on-
line onde os antigos colaboradores se 
podem ligar entre si. são inúmeras as 
iniciativas de redes sociais que ofere-
cem oportunidades de ‘networking’ 
a ex-alunos. Existem as que são mais 
informais, tendo o objetivo de manter 
contactos atualizados e organizar even-
tos. outras são mais profissionais, onde 
os alumni mais dedicados têm oportu-
nidade de trocar conteúdos ou até mes-
mo novos projetos. o site dos alumni 
altran é a plataforma oficial dos anti-
gos colaboradores do grupo onde se 
poderá fazer ambas as coisas. o altran 
alumni é uma nova forma de fortale-
cer as relações entre a altran e antigos 
colaboradores. 
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10ª EDIÇãO ExPO RH 
2011

A Expo RH está agendada para os 
dias 2 e 3 de março. As expectati-
vas em relação ao maior salão de 
Recursos Humanos em Portugal 
são grandes. A Pessoal, a RHtv e o 
RHonline, obviamente, vão mar-
car presença.

CISCO ESTá DE
PARABÉNS

A Cisco é a melhor empresa para 
trabalhar em Portugal. Quem o 
diz é o Great Place to Work Insti-
tute através do mais antigo, pres-
tigiado e rigoroso estudo nacional 
sobre a matéria.

 OBSERVATóRIO DO 
TT

Uma excelente notícia! Em Portu-
gal, os dados acerca do Trabalho 
Temporário são escassos e pouco 
precisos. O Observatório vem 
colmatar esta grave lacuna.

Bolsa RH

por: DAC

8

Grupo pEsTana TEM nova dirE-
Tora dE rECursos huManos (03)
o Grupo pestana conta com uma nova 
gerente corporativa de recursos hu-
manos para a unidade da américa do 
sul, arassari infante. administradora de 
empresas, com título de MBa Executi-
vo pela fundação dom Cabral e exten-
são pela Kellog scholl of Management, 
a executiva já passou por importantes 
instituições na área de gestão estratégi-
ca, como o Lloyds Bank e Bank Boston, 
além de grupos hoteleiros, como a ac-
cor. “será um grande prazer atuar junto 
da equipa pestana”, diz arassari.

Go WorK ConCLui ano dE 2010 
EM forTE CrEsCiMEnTo 
a Go Work, empresa especializada na 
área dos recursos humanos, em par-
ticular na área do Trabalho Temporá-
rio, anuncia os resultados referentes ao 
ano de 2010, que ultrapassaram todas as 
expectativas inicialmente traçadas em 
todas as suas áreas de negócio. Global-
mente, a Go Work obteve um cresci-
mento de sensivelmente 32,5% face ao 
ano anterior e um desvio positivo de 
sensivelmente 10% face ao previamen-
te orçamentado. a combinação entre a 
nova oferta de serviços, com a especia-
lização em alguns setores de mercado e 
a postura apresentada no mercado do 
norte, permitiram abarcar novos desa-
fios e, consequentemente, obter as si-
nergias pretendidas.

anasp disTinGuE MYJoBs rh CoM 
MEdaLha dE MÉriTo 
a MYJoBs recursos humanos, por via 
da sua marca especializada para o se-
tor da formação p&sTraining, foi con-

decorada pelo presidente da anasp, 
ricardo Jorge de sousa vieira, com a 
medalha de Mérito desta associação. a 
p&sTraining é a única entidade certifi-
cada pelo Mai e anasp para a forma-
ção dos profissionais de segurança pri-
vada e, de acordo com o comunicado 
da associação, deve a atribuição desta 
distinção “à forma empenhada e com-
petente como tem sabido honrar a sua 
responsabilidade, pautando a sua con-
duta pelo respeito e cordialidade”. Mi-
guel Toscano, diretor da p&sTraining, 
considera que a parceria realizada e os 
esforços que a empresa tem colocado 
ao serviço deste projeto traduzem a es-
tratégia da empresa na aposta em seto-
res de nicho, fortemente especializados 
e cuja complexidade exige certificações 
e acreditações dos seus processos e mo-
delos de atuação formativos.

Expo rh 2011 (04)
Está agendada para os dias 2 e 3 de 
março de 2011, no Estoril, a 10ª edição 
daquele que é o maior salão profissio-
nal de recursos humanos em portugal. 
Mais uma vez a decorrer no Centro 
de Congressos do Estoril, destina-se a 
diretores e gestores de recursos huma-
nos, responsáveis de desenvolvimento 
e formação, diretores administrativos 
e financeiros, diretores-gerais, respon-
sáveis de recrutamento e consultores. 
a organização é da ifE – ‘internacional 
faculty for Executives’.

CisCo É a MELhor EMprEsa para 
TraBaLhar
Já foram divulgadas as Melhores Em-
presas para Trabalhar em portugal 
2011, uma iniciativa do Great place to 
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PortUGAl 
Diário da República - I Série
• Portaria n.º 58/2011. D.R. 
n.º 20, Série I de 2011-01-28
Ministério do Trabalho e da 
Solidariedade Social

• Resolução do Conselho 
de Ministros n.º 5/2011. 
D.R. n.º 12, Série I de 2011-
01-18
Presidência do Conselho de 
Ministros

• Resolução do Conselho 
de Ministros n.º 1/2011. 
D.R. n.º 2, Série I de 2011-
01-04
Presidência do Conselho de 
Ministros

• Decreto-Lei n.º 1-A/2011. 
D.R. n.º 1, Suplemento, Série 
I de 2011-01-03
Ministério do Trabalho e da 
Solidariedade Social

• Decreto Regulamentar n.º 
1-A/2011. D.R. n.º 1, Suple-
mento, Série I de 2011-01-03
Ministério do Trabalho e da 
Solidariedade Social

Diário da República - II Série
• Despacho n.º 978/2011. 
D.R. n.º 8, Série II de 2011-
01-12
Ministérios do Trabalho e da 
Solidariedade Social e da Edu-
cação

UNiÃo EUroPEiA
Comissão Europeia
• Informação 2011/C12/05 
– Dias feriados em 2011 nos 
Estados-Membros (JOUE C 
12 de 2011-01-15) – Retifica-
ção publicada em JOUE C 24 
de 2011-01-26
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Work institute que premiou a Cisco 
pela excelência da sua Gestão dos re-
cursos humanos como a Melhor Em-
presa para Trabalhar em portugal. no 
segundo e terceiro lugar ficaram, res-
petivamente, a Microsoft e a consul-
tora Everis. a melhor empresa portu-
guesa foi a roff, que obteve o quarto 
lugar do ranking, seguida da Maksen. 
são também de destacar as empre-
sas vencedoras dos cinco prémios 
especiais. assim, a melhor empresa 
para trabalhar para Executivos é a 
Everis, para Mulheres a Cisco e para 
Jovens a Maksen. a ChEp destacou-
-se na formação e Liderança para a 
sustentabilidade e, no âmbito da res-
ponsabilidade social, não havendo 
uma empresa vencedora do prémio, 
existiram três que mereceram uma 
menção honrosa pelas suas práticas: 
Cisco, Microsoft e Chep. 

“oTiMizE o TEMpo E GanhE pro-
duTividadE” (05)
a pwC aCadEMY, unidade de negócio 
de formação de executivos da pricewa-
terhouseCoopers (pwC), lança “pro-
grama avançado de Competências em 
Gestão”. o primeiro módulo do progra-
ma, denominado “otimize o Tempo e 
Ganhe produtividade”, irá decorrer em 
março (dias 10 e 15, no porto, e 17 e 22, 
em Lisboa) e será assegurado por pe-
dro Costa Malheiro, consultor com 23 
anos de experiência em projetos de de-
senvolvimento de competências com-
portamentais e de Gestão de recursos 
humanos. neste primeiro módulo do 
programa, através de exposição e de-
bate, de exercícios individuais, de au-
todiagnóstico e ‘role-plays’, o objetivo é 
detetar e analisar as atitudes implícitas 

dos participantes perante a gestão do 
seu tempo e as consequências nos ní-
veis de ‘stress’, organização e rentabi-
lização do trabalho diário. além disso, 
pretende-se ainda definir e caracterizar 
princípios e metodologias de gestão de 
tempo adequados às atividades profis-
sionais dos participantes. 

prÉMio apEspE 
a associação portuguesa das Em-
presas do setor privado de Empre-
go criou o prémio apEspE – Melhor 
Trabalho académico, destinando-se 
a premiar trabalhos desenvolvidos 
por alunos do ensino superior, cujo 
objeto de estudo seja no âmbito do 
Trabalho Temporário e se enquadre 
na vertente de Gestão recursos hu-
manos, psicologia do Trabalho/ Com-
portamento organizacional, Qualida-
de de serviço, organização e Gestão 
da Marca. o Júri será constituído por 
cinco membros: o presidente da dire-
ção da apEspE, dois representantes 
de empresas associadas da apEspE e 
dois membros do corpo docente da 
escola do Ensino superior da área te-
mática do trabalho em apreciação e 
conhecedores do setor. a candidatu-
ra vencedora com o prémio “Melhor 
Trabalho académico” será distingui-
da com um prémio de 2 000€, e será 
anunciado no Congresso anual da 
apEspE. a candidatura deve ser en-
viada até dia 15 de abril.

suCEsso E Mudança nas or-
GanizaçÕEs: uMa QuEsTão dE 
Confiança (06)
a confiança é um tema central no 
atual contexto sociopolítico. para isso 
tem contribuído largamente o atu-
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al declínio da confiança nos líderes 
(tanto organizacionais como políti-
cos) resultante da interação entre os 
comportamentos inconsequentes de 
alguns líderes e a atual crise finan-
ceira. no contexto organizacional em 
particular, essa falta de confiança tem 
consequências nefastas para o empe-
nho e dedicação dos colaboradores, 
para a produtividade e para a própria 
gestão da mudança. Este livro faz uma 
revisão aprofundada da literatura e 
investigação sobre a confiança em 
contexto organizacional, salientando 
os principais fatores que contribuem 
para o seu desenvolvimento e as suas 
principais consequências. são igual-
mente apresentados alguns estudos 
realizados em portugal nos últimos 
anos, bem como algumas ideias prá-
ticas sobre estratégias que os gestores 
podem utilizar para desenvolver o ca-
pital humano nas suas organizações.

aCCor anunCia o novo siTE dE 
rECruTaMEnTo
o site de recrutamento internacional 
accorJobs comemora o 10º aniversário 
e adapta-se aos mercados locais. supe-
rando as 3.7 milhões de visitas em 2010, 
o site accorJobs publica mais de 17 000 
ofertas de emprego e estágios, dos 
quais cerca de 5 000 em frança, onde 
o site recebe Cv’s apenas por via anó-
nima desde julho de 2009. reconhecido 
como um dos cinco melhores sites de 
recrutamento empresarial de frança, 
o accorJobs continua a evoluir aco-
lhendo as expectativas dos candidatos, 
adaptando o seu conteúdo aos diferen-
tes mercados e mantendo-se simultane-
amente como ferramenta criada exclu-
sivamente pelo grupo. disponível em 
12 idiomas, o accorJobs apresenta agora 
um maior leque de funcionalidades e 
um novo interface para mais de 250 000 
candidatos/ ano em todo o mundo.
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PáSCOA DEVE ABRIR 70 MIL VAGAS PARA TRABALHO 
TEMPORáRIO NO BRASIL 
Tradicionalmente, a Páscoa está entre as três melhores datas 
sazonais para conquistar um emprego temporário. Para 2011, a 
expectativa é que sejam abertas 70 mil vagas em todo o Brasil, 
10,5% a mais que o registado no ano passado, de acordo com a 
Asserttem (Associação Brasileira das Empresas de Serviços Ter-
ceirizáveis e de Trabalho Temporário). Segundo o levantamento 
encomendado ao Ipema (Instituto de Pesquisa Manager), 28% 
dos trabalhadores contratados deverão permanecer no emprego 
após o término do contrato, representando trabalho efetivo para 
19,6 mil brasileiros. Jovens sem experiência deverão preencher 
22% das vagas abertas. O período da Páscoa só perde para o Na-
tal no número de contratações, ficando à frente do Dia das Mães.

‘THINK AND GROW RICH’
Depois de mais de 80 milhões de 
exemplares vendidos, uma edição 
atualizada do clássico de Napole-
on Hill, tido como o mentor dos 
milionários. O livro resulta de 30 
anos de pesquisa e de investi-
gação, durante os quais o autor 
colaborou com os empreende-
dores, os cientistas, os homens 
de negócios, os magnatas da in-
dústria e os líderes políticos mais 
criativos e bem-sucedidos.

‘PERFORMACE APPRAISAL’ 
[www.performance-appraisal.com]
Archer Norte & Associates projeta e desen-
volve avaliações de desempenho dos colabo-
radores e de empresas. Também fornecem 
serviços relacionados com consultoria e for-
mação. Trabalham com clientes em mais de 40 
países, incluindo Japão, áfrica do Sul, Austrália, 
Turquia, Malásia, EUA, Arábia Saudita, França, 
Reino Unido, Índia, Emirados árabes Unidos, 
Nova Zelândia, Jordânia, Canadá...

‘LEADERS DIRECT’
[www.leadersdirect.com]
O principal objetivo deste site é promover 
uma nova definição de liderança, indepen-
dentemente da posição, mostrando como  
pode ser transversal. É possível demonstrar 
liderança sem envolver gestão de pessoas. 
A implicação deste ponto é que a liderança 
deve ser definida como a promoção de su-
cesso de um novo rumo.

ESTUDO NORTE-AMERICANO DESTACA 
ENSINO ‘ON-LINE’
Um estudo do Departamento de Educa-
ção dos EUA, divulgado em Portugal pelo 
grupo internacional Master.D, refere que 
os estudantes que recebem toda ou parte 
da sua formação através da Internet ob-
têm, em geral, um melhor desempenho do 
que aqueles que simplesmente assistem às 
aulas presenciais. Um grupo de investiga-
dores analisou 99 estudos sobre esta te-
mática, sendo que a investigação tem por 
base uma amostra composta por alunos 
do ensino básico, secundário e universi-
tário. Os resultados deste estudo revelam 
que seis em cada dez jovens que utilizam 
métodos de ensino ‘on-line’ aprovam com 
boas notas as provas curriculares, face a 
cinco de cada dez que que recorrem uni-
camente ao modelo tradicional de classes 
presenciais. 

‘THE TRUTH ABOUT ACTING 
DECISIVELy’ 
O livro parte da ideia de que 
todos os dias, todos os mi-
nutos, temos de tomar uma 
série de pequenas decisões 
que podem mudar o curso da 
nossa carreira e da nossa vida; 
as nossas vidas são o somató-
rio das nossas decisões, e o 
sucesso é, em grande medida, 
resultado da qualidade das 
decisões que tomamos.
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Uma aplicação de CRM intuitiva, familiar para o utilizador 
e com capacidades de ‘workflow’ e simplificação de pro-
cessos consumidores de tempo, pode ser a chave para 
aumentar a produtividade, satisfação dos colaboradores e 
rentabilidade para a organização.
por: Diogo Andrade, Diretor da área de negócio Microsoft Dynamics
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produtividade e retorno 
para a organização

Q uando as organizações se sentem pressionadas a obter resul-
tados, em climas de incerteza ou de dificuldade económica, o 
aumento de eficiência pode ser conseguido através da pro-
dutividade individual e da simplificação dos processos de ne-

gócio. se nos referirmos apenas à simplificação de processos sabemos que 
em muitos negócios existem processos que são repetidos todos os dias 
com muito tempo consumido a executar tarefas manuais repetitivas, com 
atrasos associados a aprovações intergrupos e com falta de normalização, 
fatores que acabam por causar baixas eficiência e eficácia do negócio.  por 
outro lado, a simplificação e automação de processos permite às organiza-
ções implementarem melhores práticas e libertar os colaboradores para se 
concentrarem em atividades com maior valor acrescentado. 
no caso de organizações onde as áreas de vendas e marketing são parte 
importante do processo-chave “Gestão de relação com Clientes”, capacida-
des consistentes de ‘workflow’ podem simplificar processos consumidores 
de tempo, tais como aprovações de orçamentos, execução de campanhas, 
qualificação e encaminhamento de oportunidades de negócio, ‘follow-up’ 
pelas vendas, gestão de referências e encaminhamento de casos para servi-
ço pós-venda, apenas para nomear alguns. 
Quanto mais estes processos forem automatizados mais os colaboradores 
se poderão concentrar nas suas competências chave. o ‘workflow’ pode 
também minimizar as diferentes interpretações (e execuções) em alguns 
processos complexos. por exemplo, as oportunidades de negócio podem 
ser logo distribuídas com base em critérios regionais ou o ‘workflow’ pode 
ser utilizado para a automação de processos de ”fio a pavio” para obrigar 
à utilização das melhores práticas, desde a criação de uma oportunidade 
até ao seu fecho, definindo uma metodologia comum de vendas. assim, as 
organizações podem modelar cada estágio do processo de vendas, definin-
do um fluxo ideal e assegurando que todos os critérios são cumpridos e 
os dados capturados antes que um negócio avance para o próximo estado.
a eficácia e eficiência que podem ser obtidas em consequência da reenge-



15Pessoalmarço2011

nharia ou melhoria de processos são potenciadas tanto pelo nível de com-
petências e capacidade de execução ao nível dos colaboradores como pelas 
soluções utilizadas. os sistemas mais intuitivos. e que fazem poupar mais 
tempo na execução das tarefas, têm por consequência uma maior qualida-
de do trabalho e valor para o negócio, como resultado de uma produtivi-
dade pessoal acrescida. Em muitos casos, os utilizadores de uma solução de 
gestão são forçados a fazer importantes mudanças comportamentais para 
usar o sistema. por outro lado, quando os utilizadores dispõem de soluções 
com um ‘look and feel’ idêntico ao do Microsoft office outlook, possibilita-
-se um mais rápido arranque com uma nova aplicação e a conclusão das 
tarefas com o mínimo de incómodo. 
no caso mais concreto das áreas de vendas e marketing é possível aos utili-
zadores, com uma solução como o Microsoft dynamics CrM, apenas com 
um clique promoverem contactos existentes de outlook para o sistema 
CrM. as correspondentes mensagens de e-mail e agendas são automatica-
mente sincronizadas com o outlook, o que reduz a necessidade de estar 
a fazer o controlo e a sincronização de informação em múltiplas fontes. 
Também se pode melhorar a produtividade através da redução do tempo 
necessário para tarefas diárias. Como exemplos podem referir-se: os casos 
em que as respostas a pedidos de cotação ou os e-mails já têm ‘templates’ 
que são pré-populados com os dados dos clientes; ou uma oportunidade de 
negócio (‘lead’) que é automaticamente criada a partir dos dados recebidos 
por e-mail, ou as encomendas que são criadas apenas com alguns cliques 

pelo preenchimento da encomenda e da fatura 
com os detalhes provenientes da oportunidade 
de negócio que já estava no sistema.
Existem hoje muitas organizações com solu-
ções Microsoft dynamics CrM que evidencia-
ram ganhos de produtividade entre os 20 e os 
30%. por exemplo, um prestador de serviços 
financeiros e seguros eliminou 20% do tempo 
que os seus empregados consumiam a tentar 
arranjar carimbos e assinaturas para uma folha 
de papel, obtendo uma resposta mais rápida 
aos seus clientes e uma redução de custos de 
processamento em 5%. 

Existem hoje muitas organiza-
ções com soluções Microsoft Dy-
namics CRM que evidenciaram 
ganhos de produtividade entre
os 20 e os 30%, devido à simplifi-
cação dos processos de suporte
à gestão de clientes
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recrutamento
& seleção
Introdução
Recrutar os talentos que fazem a diferença!

Encontrar o Talento
A visão das empresas especialistas

Uma nova oportunidade
Executivos no desemprego

recrutamento
& seleção



de adaptabilidade dos colaboradores às circunstâncias com que se deparam 
no dia a dia, fazem com que, cada vez mais, seja importante apostar em pro-
cessos de recrutamento eficazes e que tragam “valor acrescentado” às organi-
zações. Embora inicialmente possa não parecer importante, o que é certo é 
que um recrutamento efetuado de forma incorreta pode sair extremamente 
caro a qualquer organização.
Quando uma organização decide admitir um novo colaborador, a primeira 
análise passa por definir se existirá internamente alguém capaz de assumir 
essa nova responsabilidade. Caso a resposta seja negativa, terá então de deci-
dir se vai desenvolver o processo de recrutamento com recurso unicamente 
ao seu departamento de recursos humanos (ou similar) ou, em alternativa, 
vai recorrer ao apoio de uma empresa de consultoria externa. Em qualquer 
um dos casos, deverá ser sempre acautelada uma avaliação rigorosa das com-
petências dos candidatos à função em “aberto”, de modo a diminuir o “risco” 
de insucesso, por uma desadequação do perfil do candidato selecionado à 
posição em “aberto”.
Torna-se então necessário que a empresa de consultoria de recrutamento 
e seleção e a empresa cliente acordem qual a estratégia de recrutamento 
mais adequada para selecionar o candidato. assim, a aposta num diagnóstico 
aprofundado da cultura da empresa, a identificação do ‘job-description’ e das 
competências profissionais e pessoais exigidas para a função são fatores de 

N os dias de hoje torna-se cada vez 
mais difícil aplicar a máxima “um 
emprego para a vida”. isto acon-
tece porque embora seja normal 

que as empresas exijam cada vez mais aos seus 
colaboradores, também evidenciam, com maior 
frequência, dificuldade em lhes poder garantir 
a permanência e a evolução de carreira ambi-
cionadas, mesmo quando o seu desempenho é 
positivo. Contingências de mercado e reduções 
impostas de ‘head-count’, muitas vezes a nível 
internacional, potenciam esses factos.
a crescente competitividade do mercado, a evo-
lução das tecnologias e a necessária capacidade 
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recrutar os talentos
que fazem a diferença!
recrutar os talentos
que fazem a diferença!
por: José Vaz Quintino, Diretor Comercial e de Marketing, Grupo Egor

Para recrutar o candidato 
mais adequado para uma 

determinada função, teremos de 
apostar na validação do seu 

percurso profissional
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extrema importância para que se possa iniciar a pesquisa dos candidatos, seja 
através da conjugação dos meios tradicionais de publicação de anúncio e 
pesquisa em base de dados (apostando atualmente também nas ferramentas 
on-line), até processos de ‘executive-search’ quando a especificidade da fun-
ção assim o exige.
dada a necessidade atual em reduzir custos, muitas são as empresas que 
esquecem fatores importantes quando selecionam um parceiro externo na 
área do recrutamento e seleção. isto acontece pois, por vezes, pensam que 
a economia financeira que, hipoteticamente realizam no momento, não irá 
ter repercussões no futuro. Claro que a lei das probabilidades também se 
poderá aplicar a um processo de recrutamento e seleção, contudo, a possi-
bilidade de insucesso aumenta consideravelmente a partir do momento em 
que não garantimos as bases mínimas consideradas necessárias para obter 
a adequação entre o perfil do candidato selecionado e as características do 
novo posto de trabalho.
atualmente no mercado existe alguma “confusão” entre aquilo que será a 
simples identificação de candidatos para uma determinada posição e o que 
na verdade é selecioná-los através de um processo de recrutamento crite-
rioso, onde a avaliação de competências não é descurada! o envio de ‘cur-
riculum vitae’ de potenciais candidatos para um cliente, muitas vezes sem 
sequer ter sido realizada uma entrevista pessoal, não poderá ser considerado 
efetivamente um processo de recrutamento e seleção, mas meramente um 
processo de identificação de potenciais candidatos com um enorme “risco” 
de insucesso.
obviamente que se esta pode parecer uma estratégia mais célere e por vezes 
menos onerosa para o cliente (até porque, regra geral, não exige exclusivi-
dade), mas acaba por não envolver as fases consideradas importantes num 
processo de recrutamento e seleção. há que não esquecer que, por exemplo, 
recrutar um diretor financeiro para uma multinacional de telecomunicações, 
não é o mesmo que recrutar um diretor financeiro para a banca, pelo que a 
aposta na avaliação de competências é de extrema importância.
nesta linha de pensamento, podemos dizer que, para recrutar o candidato 
mais adequado para uma determinada função, teremos de apostar na va-
lidação do percurso profissional do mesmo, nomeadamente a recolha de 
referências profissionais junto das empresa (chefias) onde trabalhou ante-
riormente; a realização de provas de avaliação de competências intelectuais e 

pessoais, de modo a aferir as competências pre-
ditivas de sucesso na função e, obviamente, jun-
tar ao processo de seleção a realização de entre-
vistas estruturadas que nos levem a conhecer os 
candidatos ‘in-loco’ e poder, assim, prognosticar 
a sua adequação, ou não, à função em questão.
numa altura em que é imperativo para qual-
quer organização dotar-se de profissionais de 
excelência para ultrapassar com sucesso as difi-
culdades económicas que todos vivemos, qual-
quer decisão errada, aquando de uma nova con-
tratação, implica custos no médio-longo prazo, 
que, por vezes, têm repercussões muito graves 
nos seus negócios.
apostar, por exemplo, na formação de um novo 
colaborador no estrangeiro e depois verificar-se, 
três ou quatro meses após a sua admissão, que a 
sua escolha não foi a melhor, tem repercussões 
nas organizações muito para além das questões 
meramente financeiras. assim, é missão dos 
profissionais de recrutamento e seleção contri-
buir, através do seu ‘know-how’ e do recurso a 
metodologias eficazes, de modo a garantirem, 
junto dos clientes, a confiança na qualidade dos 
seus serviços. 

Apostar na formação de um novo 
colaborador no estrangeiro e 
depois verificar-se, três ou quatro 
meses após a sua admissão, que a 
sua escolha não foi a melhor, tem 
repercussões nas organizações 
muito para além das questões 
meramente financeiras
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oferecer sempre o melhor serviço

presente em mais de 60 países, com uma rede de 5 500 delegações e con-
tando com colaboradores diretos, o Grupo adecco coloca a trabalhar 

diariamente, nas mais de 100 000 empresas suas clientes, distribuídas por todo 
o Mundo, cerca de 700 000 pessoas. o Grupo adecco ocupa o lugar de líder 
mundial na área dos rh. a adecco apresenta uma estrutura mundial orienta-
da para a prestação de um serviço integrado na área dos recursos humanos, 
com o compromisso de um desenvolvimento contínuo de soluções eficazes 
e competitivas para os seus clientes. no ano de 1989 surge em portugal desen-
volvendo, presentemente, a sua atividade em diversas vertentes dos recursos 
humanos, nomeadamente, nas áreas de: Trabalho Temporário, formação, 
recrutamento & seleção e outsourcing. a área de negócio de recrutamen-
to & seleção é representada em portugal pela marca adecco professional e 
concentra a sua atuação no desenvolvimento de serviços de Consultoria em 
recrutamento & seleção de quadros médios e superiores especializados.
desde 2004, e fiel à sua vocação de serviço dispõe de dois escritórios situados 
nas principais cidades (Lisboa e porto) e conta com o apoio de uma rede de 
34 delegações, assegurando uma cobertura geográfica a nível nacional.
Com o objetivo de oferecer o melhor serviço aos seus clientes, a adecco 
professional desenvolve a sua atividade alicerçada nas seguintes linhas de 
negócio, especializadas em perfis qualificados: ‘finance & office’, ‘sales & ma-
rketing’, ‘engineering & industrial’, ‘retail & distribution’ e ‘medical & science’.  
ao recorrer à adecco professional, o cliente irá beneficiar do nosso ‘know-
-how’, que nos permite criar soluções integradas, desenhadas à medida da 

Adecco Professional

A Adecco Professional promove soluções eficazes e competiti-

vas para os seus clientes e contribui para o desenvolvimento

da carreira professional dos candidatos.

por: Rita Pessoa, Responsável Nacional Adecco Professional

realidade de cada cliente, bem como, da espe-
cialização dos nossos serviços de acordo com 
os setores de mercado.    
desenvolvemos o nosso trabalho de acordo 
com as exigências, expectativas e necessidades 
dos nossos clientes, aconselhando sobre a fonte 
de procura e métodos de seleção mais adequa-
dos: seleção Tradicional, ‘head hunting’ e inter-
venção faseada (em apenas uma ou mais fases 
do processo). a especialização dos nossos ser-
viços oferece aos clientes a melhor garantia de 
que as suas necessidades serão compreendidas 
e de que a Metodologia da adecco professional 
estará adaptada para avaliar as competências 
e aptidões e a própria adaptação ao posto de 
trabalho dos profissionais. adecco professional 
através das suas equipas, formadas por profis-
sionais especialistas em recursos humanos e 
com uma clara vocação para o serviço, estabe-
lece relações de parceria de longo-prazo, assen-
tes em padrões de confiança, transparência e 
confidencialidade mútua.
diferenciamo-nos, também, pela gestão de uma 
base de dados exclusiva nacional e internacio-
nal especializada em cada setor de atividade. a 
visão internacional do mercado permite o co-
nhecimento dos clientes e um leque de solu-
ções amplo para atender às suas necessidades. 
ao consolidar os seus recursos de recrutamen-
to e gestão, a adecco professional aumentou a 
sua capacidade de aliar a qualidade e rapidez 
na oferta de soluções globais aos seus parcei-
ros, bem como a sua prática de segmentação 
das especialidades tornou-nos conhecedores 
perfeitos de cada setor de mercado. a adecco 
professional tem como objetivo contribuir para 
o desenvolvimento da carreira profissional dos 
candidatos, intervindo no seu recrutamento, se-
leção, formação e integração no mercado. atra-
vés da sua flexibilidade, inovação e competiti-
vidade participa igualmente na gestão dos rh 
dos seus clientes. o compromisso da adecco 
professional é o de oferecer sempre o melhor 
serviço aos seus clientes e candidatos. 

A área de negócio de 
Recrutamento & Seleção é 
representada em Portugal
pela marca Adecco Professional
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aprenda a surfar as ondas
com os ‘assessments’!

imagine-se na praia. prepare-se para en-
trar no mar com a sua prancha de surf. 

olhe para o mar e repare como está tur-
bulento e frio. Tem de o enfrentar com a 
sua prancha, o seu corpo e a sua mente. 
sente-se confortável? 
para se sentir confortável com o caos do 
oceano onde irá surfar, terá de conhecer 
bem as suas capacidades e desenvolver-
-se, principalmente nos seus pontos fortes 

Conceito 02

Descobrir e desenvolver os líderes de ama-

nhã é a chave para superar os desafios.

por: Isabel Freire de Andrade

e Mafalda Morais, Conceito O2

mas também em al-
gum ponto fraco. as 
próximas ondas virão 
e a melhor forma de 
lidar com as mesmas 
é estar consciente das 
suas capacidades e 
aplicá-las. a única cer-
teza é que vai haver 
turbulência e que tem de estar preparado para ela. precisa de uma 
mente aberta para se conhecer em profundidade e perceber o im-
pacto que as suas ações têm. o líder de amanhã será um líder com 
muita consciência de si próprio e sempre em desenvolvimento. só 
assim estará preparado para a mudança e para as consequências 
desta, independentemente da força e velocidade com que ocorram. 
os ‘assessments’ podem ser a ferramenta que torna possível surfar 
na crista das ondas, já que oferecem a possibilidade de olhar para 
si, de ter consciência das suas capacidades e daquelas que precisará 
desenvolver enquanto futuro líder. 
os ‘assessments’ são igualmente importantes para a organização, pois 
permitem identificar o potencial e o talento que se encontram na 
organização. assim, é possível reter os talentos de hoje para se torna-
rem líderes de amanhã. ao conhecer o potencial presente na organi-
zação, é possível desenvolvê-lo para que este se torne excelente, ca-
paz de estimular o capital humano e dar continuidade à organização. 
sendo os ‘assessments’ um instrumento poderoso que trabalha em 
prol dos indivíduos e da organização, a Conceito o2 possui um le-
que de metodologias e técnicas capazes de darem resposta às gran-
des ondas da mudança. para tal, o seu uso é adaptado às necessida-
des específicas de cada organização. as técnicas vão desde provas de 
competências, passando por entrevistas de incidentes críticos, ava-
liação de competências a 360º e testes de personalidade. no final do 
processo há sempre uma entrevista de ‘feedback’ para potenciar o 
autoconhecimento e promover o desenvolvimento. a entrevista de 
‘feedback’ é a chave para que tanto o indivíduo, como a organização, 
consigam surfar as ondas de uma forma positiva. de seguida, costu-
ma haver um programa de formação ou Coaching para criar o seu 
plano de desenvolvimento, experimentar os novos comportamentos 
e treiná-los até que estes fiquem automáticos. 
vão existir sempre ondas grandes e fortes: habitue-se! É necessário 
ter coragem e preparar-se! Comece por saber bem o que quer. de 
seguida, faça um ‘assessment’. só para o fazer já é necessário ter 
coragem. vai-se ver nu e pode não adorar tudo o que vai descobrir. 
depois, ganhe alento e decida o que quer melhorar e passe à ação, 
se possível com ajuda de formação ou Coaching.  

Ao conhecer o potencial presente 
na organização, é possível desen-
volvê-lo para que este se torne 
excelente, capaz de estimular o 
capital humano e dar continuida-
de à organização
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Isabel Freire de Andrade
Partner
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da liderança visionária à formação 
para o empreendedorismo

“Ser empreendedor é ser investidor
em Recursos Humanos”

Paula Baptista, Coordenadora da área de ‘Soft 
Skills’ & Competências Empresariais da GALILEU

Líderes visionários criam nas empresas 
uma cultura de aprendizagem e desafio 

à mudança e ao empreendedorismo, basea-
da na inovação e na partilha de um  conhe-
cimento dinâmico e inteligente.
um estudo realizado em quinze das me-
lhores universidades americanas revela que 
93% dos inquiridos concordam que o em-
preendedorismo pode ser ensinado.
Estamos perante um novo estilo de apren-
der, bem como um desafio à liderança nas 
empresas que pretendam posicionar-se de 
forma diferenciada no mercado.
apoiando esta tendência está a  surgir uma 
nova cultura empresarial, que coloca desa-
fios de mudança sustentados numa lideran-
ça visionária, que considera o empreende-
dorismo parte integrante da sua missão e 
valores, garantindo desta forma iniciativas 
baseadas na inovação e na criatividade.
Esta forma diferente de agir, permite uma 
ligação eficaz ao cliente e ao mercado, de-
sencadeando criatividade, inovação e sinto-
nia, seja na oferta seja nas propostas de valor 
e, muito principalmente na diferenciação de 
produtos e serviços. num mercado global 
em que os clientes estão cada vez mais infor-
mados, torna-se essencial que cada colabora-
dor na empresa seja um “criativo inovador”, 
garantindo-lhe um acompanhamento ‘one-

Galileu

por: Mário Beirolas, Formador GALILEU na área de ‘Soft Skills’ & Competências Empresariais

-to-one’ associado à gestão pela surpresa.
Cada colaborador deve ser objeto de uma integração plena na empresa, 
do mesmo modo que a formação deve direcionar-se em dois vetores, 
formação ‘core’, associados diretamente às competências chave para o 
desempenho (garantia de aprendizagem) e formação inovação (garantia 
de diferenciação), ligada à iniciativa, à criatividade e ao empreendedo-
rismo. Esta última permite, apoiada num Coaching eficaz feito pelos lí-
deres, dinamizar novas iniciativas e distinguir, potenciar e reter talentos.
num mercado cada vez mais exigente e globalizado as empresas de-
senvolvem uma competitividade pelos custos, não havendo tempo a 
perder. Ganhará quem souber reter talentos, fomentando um empreen-
dedorismo centrado na inovação pela conquista de cada cliente.
neste processo, a formação tem um papel essencial, pois atua como 
motor de mudança, quer de atitudes, quer de perspetivas perante os 
desafios de melhoria em cada área chave. 
a formação para o empreendedorismo contempla um conjunto de mó-
dulos que evoluem mediante o nível de maturidade de cada colabo-
rador, associando a mesma à avaliação das expectativas e ao nível de 
motivação.
nesta época em que se fala de crise, sugiro, assim, que cada gestor, ao 
invés de bloquear e tentar encontrar justificações, se posicione de for-
ma visionária, avaliando de forma objetiva as suas equipas, provocando 
uma mudança centrada numa atitude de inovação e empreendedoris-
mo permanentes, sabendo que cada dia é diferente e que equipas inte-
ligentes geram soluções e resultados ganhadores.
o futuro será daqueles que acreditam que o empreendedorismo é a me-
lhor ferramenta de gestão associada a uma liderança visionária. 

A formação para o 
empreendedorismo contempla um 
conjunto de módulos que evoluem 

mediante o nível de maturidade 
de cada colaborador, associando a 

mesma à avaliação das expectativas 
e ao nível de motivação
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o resultado da “marca” de cada um!

vivemos num Mundo em que as “mar-
cas” são tão importantes e presentes 

que (quase) não damos por elas. Elas são 
fundamentais na construção da nossa re-
alidade e guiam-nos como referenciais. o 
Great place To Work é um bom exemplo 
de uma marca que a empresa conquista 
com o contributo de cada um.
recrutar as pessoas certas para cada orga-
nização é ter em conta a avaliação da per-
sonalidade, por um lado, mas também na 

Great Place to Work

por: Ana Sofia Portela, ‘Managing Partner da Palmon – Search & Assessment’

avaliação das competências intelectuais ou Qi (o saber fazer), das 
competências emocionais ou QE (a forma como nos relacionamos 
com os outros) e das competências espirituais ou QE’s (a forma como 
vemos e operacionalizamos a nossa missão na organização onde es-
tamos).
a “nossa” marca e a forma como somos ativos na construção de em-
presas elegíveis ao Great place to Work está relacionada com a ava-
liação do QE’s. Existem indicadores que, quando conjugados de uma 
forma robusta,  fazem com que cada uma destas pessoas deixe a sua 
“marca” através das suas atitudes e comportamentos:
• são pessoas que estimulam o autoconhecimento.
• são pessoas com ideais.
• são pessoas com boa capacidade de encarar a adversidade e utilizá-la 
como processo de crescimento e identificação de novas oportunidades.
• são pessoas que gostam de trabalhar com pessoas diferentes e delas 
tiram o melhor face ao objetivo a atingir.
• são pessoas que perguntam “porquê”.
• são pessoas que têm a capacidade de colocar os projetos e as suas 
funções num contexto mais amplo.
• são pessoas que têm paixão no que fazem.
• são pessoas que envolvem todos os outros, inspirando-os a percebe-
rem o sentido dos seus objetivos e valores.
• são pessoas que trabalham para desenvolver os outros e os negócios.
• são pessoas que procuram fazer mais do que se espera delas.
Estamos a falar das pessoas que agora, mais do que nunca, são pilares 
essenciais a cada equipa pela forma como “mantém” o rumo com ele-
vadíssimos padrões de exigência, que estão aliados a uma constante 
procura de envolvimento e desenvolvimento de outros. o recruta-
mento deverá, cada vez mais, estar focado em avaliar também esta 
capacidade de ter uma “bússola interior” que guia cada um dos candi-
datos e lhes dá a capacidade de enfrentar desafios, obstáculos e crises, 
mantendo o rumo e inspirando outros. 
Estou certa que em todas estas empresas, agora reconhecidas como 
sendo pertencendo ao Great place to Work, os colaboradores sentem 
que contribuem para o seu crescimento e para o da empresa de uma 
forma sustentada. são estes os desafios que a paLMon assume, o de 
saber que podemos contribuir para que as organizações do futuro se-
lecionem pessoas bem preparadas mas também com uma capacidade 
de “manter o rumo” e de saberem que, apesar da sua função, podem 
contribuir para os resultados da organização.
Trabalhar numa empresa Great place to Work é ter a oportunidade de 
contribuir, no dia a dia, para que a “sua” empresa seja assim conside-
rada. É o resultado do trabalho de cada colaborador que, quando bem 
selecionado, se enquadra perfeitamente na cultura, nos valores da em-
presa e se sente feliz em contribuir de uma forma muito espontânea 
porque esta mesma cultura/ valores estão perfeitamente alinhados 
com o melhor que tem em si – a sua “bússola interior”.
na paLMon temos muito orgulho em contribuir, através de uma cor-
reta seleção de candidatos, para criar Great place to Work! 

Existem indicadores que, quando 
conjugados de uma forma 

robusta,  fazem com que cada 
uma destas pessoas deixe a sua 

“marca” através das suas atitudes e 
comportamentos
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a atual conjuntura económica tem colocado vários desafios às organi-
zações. há uma pressão crescente e continuada para a otimização de 

custos e obtenção de ganhos de eficiência por forma a maximizar o obtido. 
por inerência, os executivos têm tido que lidar com situações com um certo 
grau de complexidade e para alguns deles até desconhecidas. o desemprego 
é uma dessas situações. Muitos executivos viveram durante anos absorvidos 
e envolvidos nos seus projetos profissionais, e de um momento para o ou-
tro,, ficam sem trabalho. E agora? o que é que faço? 
depois do choque inicial, é importante encarar esta situação como uma 
oportunidade – fazer uma paragem, refletir e aproveitar para fazer uma aná-
lise mais profunda da carreira profissional, dos objetivos e ambições que 
cada executivo tem. a vida profissional é por vezes tão intensa e o ritmo 
tão acelerado, que não existe tempo para pensar. a carreira dos gestores 
é determinada não pelos próprios, mas pelas organizações que integram 
e a respetiva dinâmica. assim, uma situação que aparentemente pode ser 
negativa, deve e pode ser transformada numa oportunidade para “tomar as 
rédeas” e definir o rumo profissional que pretendem seguir.
Com este pensamento, como é que um executivo pode encontrar um novo 
projeto profissional?  o primeiro passo para este processo é ter uma noção 
clara de qual o seu valor, é um momento para fazer uma auto análise procu-
rando identificar os pontos fortes, as fraquezas e o que o diferencia –  ideal-
mente um projeto profissional deverá potenciar os pontos fortes. 
outra pergunta a que têm que ser capazes de responder é: onde quero estar? 
/o que quero fazer? Tendo por base o que sabem fazer bem, é necessário 
juntar o que os motiva. a procura de um novo desafio profissional é já por 
si um exercício com alguma complexidade e que exige muito tempo. Como 
é que isso se faz? olhar para o mercado, pesquisar, falar com pessoas que 
conheçam as funções/empresas/ setores em que tem interesse. o objetivo 
é reunir o máximo de informação possível para assim poder tomar uma 
decisão suportada. não quer dizer que se escolha apenas um caminho, po-
dem existir mais, o importante é que exista uma prioritização dos vários 
caminhos. 
assim, a definição de um plano é fundamental, ou seja, sabendo onde se 
quer chegar, há que definir como lá chegar e o ‘timing’. aqui vem ao de 
cima a importância do ‘networking’, nomeadamente a rede de contactos 
que é fundamental o executivo ir construindo ao longo da sua carreira. 
aqui as redes sociais vieram facilitar em muito este trabalho – hoje em dia é 
relativamente fácil ganhar-se acesso a uma pessoa que não se conhece. não 
só é mais fácil, como as próprias pessoas são mais recetivas a este tipo de 
abordagem.

pesquisa, muita! para ga-
rantir que dispõem do 
máximo de informação 
possível para tomar uma 
decisão. infelizmente é 
frequente criarem-se ex-
pectativas que mais tarde 
não são cumpridas. o ter 
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acesso a informação é importante para a gestão 
de expectativas. por outro lado, hoje em dia o 
acesso a informação é tão fácil, que não há des-
culpas para não se investir algum tempo em 
pesquisa. 
Qualquer que seja a abordagem na procura de 
um novo projeto profissional há uma atitude 
que é fundamental e transversal a qualquer 
etapa: iniciativa e pró-atividade. Com a conjun-
tura atual, com uma oferta grande de executi-
vos, ou uma pessoa se mexe para fazer com 
que as coisas aconteçam, e vai à procura do 
que quer, ou então nada acontece. 
acima de tudo há que ter a consciência 
que o Mundo mudou e que por isso os 
executivos serão provavelmente desafiados 
a sair da sua zona de conforto. hoje já é 
evidente para a maior parte dos executivos 
que o futuro das empresas passa pela res-
petiva rentabilidade, assim aquilo que têm 
que entender é como é que no âmbito das 
suas responsabilidades podem contribuir e 
acrescentar valor no negócio. assim, “cabe-
ça aberta” e mãos à obra! 

Executivos no desemprego – Como
regressar ao mercado de trabalho
por: Mariana Branquinho, Heidrick & Struggles

Depois do choque inicial, é impor-
tante encarar esta situação como 

uma oportunidade, aproveitar para 
fazer uma análise mais profunda da 
carreira profissional, dos objetivos e 

ambições que cada executivo tem
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LUGARES EMPRESA SETOR

1º Lugar Cisco Systems Portugal Tecnologias de Informação

2º Lugar Microsoft Portugal Tecnologias de Informação

3º Lugar Everis Portugal Consultoria

4º Lugar ROFF Tecnologias de Informação

5º Lugar Maksen Consultoria

6º Lugar CHEP Serviços

7º Lugar BMW Group Portugal Setor Automóvel

8º Lugar Diageo Portugal Comércio e Distribuição

9º Lugar Medtronic Portugal Comércio e Distribuição

10º Lugar Grupo CH Consulting Consultoria

11º Lugar Mars Portugal Comércio e Distribuição

12º Lugar Mercedes Benz - Financiamento Setor Automóvel

13º Lugar Danone Portugal Atividades Industriais

14º Lugar Siscog Tecnologias de Informação

15º Lugar Roche Farmacêutica Química Indústria Farmacêutica

16º Lugar O Boticário Comércio a Retalho

17º Lugar Huf Portuguesa Atividades Industriais

18º Lugar Baxter – Médico Farmacêutica Indústria Farmacêutica

19º Lugar Johnson’s Wax de Portugal  Comércio e Distribuição

20º Lugar SAS Institute Tecnologias de Informação

21º Lugar Mind Source Consultoria

22º Lugar Barclays Bank Banca e Seguros

23º Lugar SMAS Oeiras e Amadora Serviços Públicos

24º Lugar Mercer Consultoria

25º Lugar Beiersdorf Portuguesa Comércio e Distribuição

26º Lugar Teleperformance Portugal (Lisboa - Estefânia) Contact Center

27º Lugar Leadership Business Consulting  Consultoria

28º Lugar E.Value Consultoria

29º Lugar Grünenthal   Indústria Farmacêutica

30º Lugar Parque Escolar, EPE Serviços Públicos

ranking Geral 2011
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Contributos para a 
solução da mudança

Análise – Melhores Empresas para Trabalhar 2011

Mais de uma década nos separa da primeira publicação do estudo sobre ambientes 
de trabalho em Portugal e na Europa. Desde então, destacam-se duas tendências: a 
conquista da sustentabilidade na agenda das melhores empresas para trabalhar e a 
presença regular das organizações portuguesas nas listas nacional e europeia.
por: Sandrine Lage, Fundadora do Great Place to Work Institute em Portugal

R eduzir a pegada ecológica em 25% até 2012, a nível mundial ao 
monitorizar a emissão de carbono na Europa, de acordo com 
geografia de cada país, incluindo a frota de veículos (limitação 
das emissões de Co2: 160g/km diesel; 180g/km gasolina) e a efi-

ciência dos edifícios; adquirir eletricidade gerada por fontes renováveis ou 
de impacto neutro de carbono; disponibilizar um serviço diário de ‘transfer’/ 
‘shuttle’ aos colaboradores (do centro da cidade para o escritório); reduzir o 
número de viagens e otimizar o percurso das deslocações (recurso à “Tele-
presença” – uma solução inovadora que integra voz e imagem em tempo 
real); otimizar os gastos em energia (ex. apagar as luzes à noite. parece trivial, 
contudo inúmeros edifícios de escritórios – e colaboradores a nível individu-
al – permanecem sem adotar esta prática); convidar interlocutores externos 
– consultores na área ambiental – para a partilha de opinião sobre alterações 
climáticas e o papel do setor da organização; são práticas que pautam a evo-
lução das Melhores Empresas para Trabalhar em relação ao seu papel não 
apenas no seio da organização, como fora de portas. 
a promoção de uma utilização responsável dos recursos também já não é 
estranha às Melhores e traduz bem a sua evolução: a vencedora do prémio 
desta categoria, este ano, utiliza a madeira proveniente de florestas admi-
nistradas (fonte responsável e sustentável de madeira), adota o modelo de 
‘pooling’, que fomenta a reparação e a reutilização de materiais (reciclam-
-se componentes quebradas ou danificadas, em vez de serem enviadas para 
aterros) e, fundamental, otimizam materiais: procuram utilizar materiais mais 
resistentes e com maior durabilidade, que permitam, paralelamente, reduzir 
danos nos produtos transportados, evitando desperdícios.
são práticas como estas que o instituto português procurou reconhecer ao 
lançar um prémio em 2009 que relacionasse o modo como as organizações 
apoiam os seus colaboradores, gestores e líderes a compreender e a dar res-©
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se caracterize pela evolu-
ção das iniciativas pontu-
ais para práticas regulares, 
numa estratégia de gestão 
consolidada. uma cons-
tatação, fruto de diversas 
visitas às empresas: ainda estamos longe de discutir a sustentabilidade como 
parte integrante do modelo de gestão na generalidade deste grupo. de 2000 
a 2011, ainda não diminuíram as investidas por parte das organizações em 
insistir na discussão de temáticas relacionadas com responsabilidade social e 
sustentabilidade com o departamento de marketing ou comunicação... Mas, 
efetivamente, a meta já esteve mais distante.

MuLTinaCionais vs porTuGuEsas: dEsCuBra as difErEnças
2011 traduz a vitória de uma presença nacional crescente na lista: nove em-
presas portuguesas em trinta (ver caixa). uma comparência de evolução sub-
til ao longo de uma década, com a cumplicidade do instituto, que observa 
a tendência com particular orgulho. Mas o que diferencia as multinacionais 
das “nossas” empresas (no universo das Melhores Empresas para Trabalhar)? 
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posta aos desafios sócio-ambientais. Em parti-
cular, como procuram compreender e dotar o 
público interno (colaboradores) das competên-
cias necessárias para, de uma forma eficaz, dar 
resposta a temáticas sócio-ambientais de âmbi-
to global, como as alterações climáticas.

dE açÕEs ponTuais a uMa EsTraTÉGia 
dE GEsTão ConsoLidada 
É certo que os primeiros passos pontuaram-se 
por programas como o ‘go green’, visando a 
consciencialização dos colaboradores, familia-
res e redes sociais de contacto para uma utili-
zação mais eficiente dos recursos colocados à 
sua disposição pela empresa (com as poupan-
ças revertidas em donativos para instituições de 
solidariedade nos casos de separação do lixo, 
recolha de tampas, reciclagem de hardware, pa-
pel para secar mãos para reciclagem, etc.), ou a 
reciclagem de materiais (através de ecopontos), 
a reutilização de papel (destruição e entrega no 
ecoponto após da utilização e reutilização) e de 
‘tonners’ (entrega a empresas de reciclagem dos 
que não são reutilizáveis). É certo, também, que, 
de momento, a adoção de práticas no modelo 
de negócio e no seu adn ainda perdem ter-
reno para iniciativas pontuais. há um dia por 
ano, por exemplo, em que os colaboradores 
se reúnem na ida para o trabalho de bicicleta, 
quando, noutros países, este é o cenário do quo-
tidiano dos colaboradores (mesmo se a compo-
nente cultural pesa na balança). outro exemplo 
é convencer os colaboradores a disponibilizar 
antigos equipamentos eletrónicos para recicla-
gem... apenas para comemorar o “dia da Terra”. 
Tratam-se, sem dúvida, de iniciativas positivas. 
Contudo, a expectativa é que o próximo passo 

TOP PORTUGUESAS
RANKING

NACIONAIS
ROFF 1

Maksen 2
Grupo CH Consulting 3

Siscog 4
Mind Source 5

SMAS Oeiras e Amadora 6
Leadership Business Consulting 7

E.Value 8
Parque Escoalr, EPE 9

A promoção de uma utilização 
responsável dos recursos também 
já não é estranha às Melhores e 
traduz bem a sua evolução
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no contexto nacional.

... difErEnças à parTE, são MELhorEs 
EMprEsas para TraBaLhar
outro ponto diferenciador: nas multinacionais, 
um “emprego para a vida” não integra o pla-
no de carreira, ao contrário do que persiste 
entre algumas organizações nacionais. onde, 
em contrapartida, existe um maior espírito de 
equipa: os colegas contam mais com a colabo-
ração entre si, estando dispostos a dar mais 
de si para concluir um trabalho. o que talvez 
justifique a consequência do elevado grau de 
satisfação dos colaboradores das empresas na-
cionais em relação à comemoração de datas e 
acontecimentos especiais. 
Já entre as Melhores Multinacionais para 
Trabalhar, os superiores mantêm as equi-
pas mais informadas sobre as alterações 
mais importantes na empresa e a liderança 
aposta assumidamente na disponibilização 
de cursos de formação ou de aperfeiçoa-
mento, com vista à valorização profissional 
das equipas. sem dúvida, um elemento de-
terminante para a competitividade no mer-
cado e cada vez mais valorizado pelos ta-
lentos. à semelhança da conciliação entre a 
vida pessoal e profissional, que representa 
um ponto a favor entre as Multinacionais 
avaliadas neste estudo. E, claro – como não 
poderia deixar de ser – o elemento mais 
(previsível) cobiçado pelos candidatos às 
multinacionais: as regalias especiais e exclu-
sivas. o ponto forte entre as multinacionais 
que ainda é um ponto a melhorar entre as 
portuguesas... 
Em relação a pontos a melhorar, a última 
década trouxe consistência em pontos par-
tilhados por todas as organizações, todos 
os setores, em todos os países, quer se trate 
de multinacionais ou não (ainda que com 
taxas de insatisfação distintas). nestes pon-
tos, a opinião – mais ou menos sublinhada 
– dos colaboradores é unânime: permanece 
a ausência de justiça a nível salarial e de atri-
buição de promoções. de frisar que a ma-
nifestação desta tendência é uma constante, 
à semelhança de uma tendência global nos 
ambientes de trabalho: a quebra da satisfa-
ção dos colaboradores com uma antiguidade 
na organização superior a sete anos... uma 
crise cíclica, imune à qualidade do ambiente 
de trabalhão ou da(s) crise(s) vivida(s) na 
atualidade. um contexto difícil que permi-
te, no entanto, fazer um balanço positivo: o 
reconhecimento deste grupo como parte da 
solução e da mudança. 

MULTINACIONAIS
(por ordem do ranking)

LUGAR EMPRESA

1º Cisco Systems Portugal

2º Microsoft Portugal

3º Everis Portugal

6º CHEP

7º BMW Group Portugal

8º Diageo Portugal

9º Medtronic Portugal

11º Mars Portugal

12º Mercedes Benz - Financiamento

13º Danone Portugal

15º Roche Farmacêutica Química

16º O Boticário

17º Huf Portuguesa

18º Baxter – Médico Farmacêutica

19º Johnson’s Wax De Portugal

20º SAS Institute

22º Barclays Bank

24º Mercer

25º Beiersdorf Portuguesa

26º Teleperformance Portugal (Lisboa - Estefânia)

29º Grünenthal

Em ordem de prioridade 
distinta, partilham os se-
guintes pontos fortes: a 
ausência de discrimina-
ção; a qualidade do aco-
lhimento; a administra-

ção ética e o orgulho em trabalhar na empresa e nos resultados da mesma 
(adicione-se, no caso das multinacionais, o orgulho no contributo para a 
comunidade). Quando comparadas com a posição dos colaboradores em 
geral entre as Melhores Multinacionais para Trabalhar em portugal e nou-
tros países da Europa, as portuguesas deixam a sua impressão digital – uma 
cultura mais conservadora – nas tendências. por exemplo, o facto das equi-
pas acreditarem que “a administração só recorreria a despedimentos em 
último caso” ou que “os superiores reconhecem que os erros involuntários 
fazem parte da atividade”. Com base nos resultados, é possível depreender 
que nas multinacionais a margem para erros é menor. o que encaixa no pu-
zzle do perfil das multinacionais aqui analisadas: à semelhança da tendência 
europeia entre as Melhores para Trabalhar, a importância da contribuição 
individual é um ponto bastante valorizado (Melhores Multinacionais para 
Trabalhar em portugal), assim como a autonomia (Melhores para Trabalhar 
na Europa). o que pressupõe uma maior responsabilização individual pelo 
trabalho desempenhado, logo dos erros. o que ainda não é uma realidade 

Com base nos resultados,
é possível depreender que nas 
multinacionais a margem para 

erros é menor
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de candidatas a vencedoras
Metodologia do estudo original das Melhores Para Trabalhar em Portugal

30 empresas nacionais candidatam-se à lista europeia, integran-

do o maior estudo global de ambientes de trabalho, elaborado 

pelo Great Place to Work Institute.

por:  Sandrine Lage

a nível europeu, ao publicar o primeiro estudo 
nacional em 2000. ao nosso país seguiram-se 
outros, sendo que o apoio da união Europeia, 
em 2003, daria origem ao primeiro estudo eu-
ropeu, divulgado pelo financial Times. 
Em portugal, o instituto teve como parceiros 
de media a revista Exame (2000 a 2005), o jor-
nal público (de 2006 a 2008) a revista Execu-
tive digest (2008) a Tsf, dn e Jn (2009) e a 
human (2010). Este ano tem como parceiro de 
media exclusivo a Tema Central (detentora da 
revista pessoal, do site www.rhonline.pt e ain-
da da Web Tv www.rhtv.com.pt). 
através das parcerias de media estabelecidas 
em todo o Mundo, o estudo alcança cerca de 
25 milhões de leitores ‘worldwide’ (dados im-
prensa).

destacar as melhores práticas de gestão de pessoas é o objetivo do ins-
tituto, que avalia organizações, em 46 países, há mais de vinte e cinco 

anos, o que torna este estudo de ambientes de trabalho o maior a nível 
mundial. acima de 5 500 companhias participam anualmente, no Mundo, 
sendo que a cada edição respondem ao questionário ‘Trust index’ cerca de 
2 milhões de pessoas. o instituto tem como objetivo destacar as melhores 
práticas de gestão de pessoas e os melhores ambientes de trabalho existen-
tes a nível mundial. na Europa, o instituto está presente em 19 países, con-
tando com a participação de cerca de 1 700 empresas. portugal foi pioneiro, 
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o Mais iMporTanTE MEdia ‘sCorECard’ para o sEu nEGóCio 
“de acordo com um survey dirigido a CEo’s (Eua), levado a cabo pela pr 
Week e a Burson Marsteller, os CEos consideram a Lista das Melhores para 
Trabalhar/ ‘Best Workplaces’, elaborada pelo Great place to Work institute, 
publicada na revista fortune (Eua), como o mais importante media score-
card para o seu negócio. a lista europeia, publicada pelo financial Times, 
surge em 4º lugar. Em ambos os media, nenhuma outra lista é considerada 
mais importante que o estudo elaborado pelo Great place to Work institu-
te” (amostra: um total de 200 CEos (Estados unidos) completou o ‘survey’ 
no decorrer de setembro de 2008. o ‘survey’ Burson-Marsteller/ prWeek 
foi preenchido via online pela empresa de ‘research’ MillwardBrown).

MELhorEs EnTrE as MELhorEs
numa iniciativa pioneira a nível do Great place to Work internacional, cabe 
ao instituto português reconhecer, pela quinta vez, desde 2007, as empre-
sas mais bem sucedidas na satisfação de um grupo particular. a iniciativa 
repete-se, considerando, adicionalmente, a avaliação das práticas e políticas 
da empresa com peso na satisfação destes grupos, bem como as médias 
mais elevadas.

prÉMio da MELhor EMprEsa para TraBaLhar para JovEns 
o grupo até 25 anos de idade deve representar, no mínimo, 15 por cento 
do universo da organização e a taxa de satisfação deve registar valores 
acima da média, a par com a aplicação de políticas que estimulem o de-
senvolvimento e o crescimento profissional dos jovens.

prÉMio da MELhor EMprEsa para TraBaLhar para MuLhErEs
neste caso, a taxa de presença feminina representa, no mínimo, uma fatia 
de 25%. pesa o número de mulheres em cargos de chefia e, naturalmente, 
as práticas que suportam a satisfação deste universo.

prÉMio dE rEsponsaBiLidadE soCiaL 
Júri parceiro: simon zadek, fundador da accountability  – reino unido, 
representado por fernanda polacow

são consideradas organizações com tradição 
de responsabilidade social empresarial (rsE), 
encarando-a como um ingrediente funda-
mental na receita de como fazer negócios. 
as pessoas estão motivadas, comprometidas 
e são produtivas quando respeitam as orga-
nizações para as quais trabalham. a rsE é, 
por isso, um elemento com uma importância 
crescente para esta equação. o empenho em 
comprometer-se com os stakeholders e o facto 
de considerar o impacte da sua atividade são 
elementos de peso para a avaliação final.

prÉMio dE forMação E LidErança 
para a susTEnTaBiLidadE 
Júri parceiro: homero santos, diretor da 
fractalis - Brasil
Enquadram-se organizações que traduzam a 
relevância de colocar a sustentabilidade no 
topo da agenda empresarial, com um trabalho 
que se estenda a um nível micro (ao apoiar 
cada colaborador na adoção de práticas que 
causem o menor impacte possível no am-
biente). adicionalmente, que o compromisso 
com stakeholders-chave seja claro no que diz 
respeito às questões relacionadas com a sus-
tentabilidade, estabelecendo um precedente 
valioso no mercado. 

Na Europa, o Instituto está 
presente em 19 países, contando 
com a participação de cerca
de 1 700 empresas

GREAT PLACE TO wORk
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Ser a melhor empresa para trabalhar 
em Portugal é um privilégio que so-
mente está ao alcance de empresas 
que, efetivamente, coloquem os tra-
balhadores em primeiro lugar e de-
senvolvam práticas de Gestão dos 
Recursos Humanos absolutamente 
excecionais. É o caso, indubitavelmen-
te, da Cisco Systems, especialista em 
tecnologias de informação. E o méri-
to da Cisco ainda é mais amplo, pois, 
para além de ser a melhor empresa 
para trabalhar em Portugal, também 
tem o estatuto de melhor empresa 
para as mulheres trabalharem.
“Trabalhar na Cisco faz-nos sentir or-
gulhosos! Não só pela cultura empre-
sarial única que assenta em pilares tão 
fortes como a responsabilidade social 
e ambiental, mas também pela preo-
cupação e o respeito pela individua-
lidade de cada um dos seus colabo-
radores”, revela um dos trabalhadores 

da Cisco.
A empresa procura aliar responsabili-
dade social e ambiental com a preo-
cupação com o colaborador. Um dos 
bons exemplos dessa intenção é o au-
tocarro que disponibiliza aos trabalha-
dores para os levar de casa para o tra-
balho e vice-versa, uma medida que, 
para além de proporcionar conforto a 
quem opta por utilizar este meio de 
transporte, é amiga do ambiente, pois 
evita que os trabalhadores se deslo-
quem em viatura própria e, com isso, 
contribuam para o aumento do tráfe-
go automóvel e da poluição.
A preocupação com as pessoas na 
Cisco contempla desde os pormeno-
res que parecem mais simples, como 
todos os meses o ‘chairman’, a nível 
mundial, convidar os aniversariantes 
para uma reunião através de vídeo-
-conferência para apresentação da es-
tratégia e com a possibilidade de, no 

fim, haver um espaço para perguntas 
e respostas, a uma significativa apos-
ta na formação. “Entre muitas outras 
características, gostaria de salientar 
duas: criação de condições para tra-
balhar de qualquer lado do Mundo, 
nomeadamente do conforto de casa; 
e, penso, nenhuma outra empresa em 
momentos de crise económica mun-
dial, como a de 2008, investiria tanto 
na formação dos seus colaboradores”, 
sublinha um colaborador.
Todos os trabalhadores, depois do 
rigoroso processo de recrutamento 
e seleção, são convidados a assinar o 
código de ética da empresa, ritual que 
terão de fazer todos os anos. O ‘Cisco 
Code of Business Conduct’ possui um 
conjunto de regras e normas de ética 
para todas as subsidiárias, colaborado-
res e diretores. No código de ética es-
tão informações como, por exemplo, 
o que deve um colaborador fazer em 

Em todo o Mundo sem sair de casa1º
Lugar

Cisco Systems
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caso de assédio no local de trabalho 
ou o limite do valor dos presentes que 
poderá receber.
A flexibilidade ao nível do horário de 
trabalho é uma realidade na Cisco 
bastante apreciada pelos colaborado-
res, que não têm de respeitar, de um 
modo rígido, um determinado núme-
ro de horas de trabalho. O importante 
é chegar ao dia marcado e os obje-
tivos, que são claramente anunciados 
e percebidos por todos, estarem 
cumpridos. A Cisco coloca em prática 
uma política de mobilidade total, em 
que os colaboradores podem aceder 
à rede de trabalho, ao seu voice-mail 
ou comunicar virtualmente com os 
colegas de todo o Mundo a partir de 
qualquer local.
Por outro lado, os colaboradores po-
dem desenvolver a sua carreira a nível 
local e internacional, mesmo fora da 
Europa. Por exemplo, no escritório 

de Lisboa, 10 por cento dos trabalha-
dores definiram a sua carreira neste 
sentido. Todas as oportunidades de 
emprego são primeiro anunciadas 
internamente, através de e-mail e de 
um website, e só depois (30 dias) é 
que são abertas para o exterior. Os 
trabalhadores podem, assim, ter um 
conhecimento privilegiado de todas 
as vagas disponíveis a nível mundial e 
candidatarem-se.

UMA ExCELENTE EMPRESA PARA 
MULHERES
Tradicionalmente, a área das tecno-
logias é mais do agrado dos homens 
do que das mulheres. Porém, a Cis-
co foi considerada a melhor empre-
sa para trabalhar em Portugal para 
mulheres. E as preocupações da em-
presa a este nível são várias. Desde 
logo, na fase do recrutamento, em 
que, por exemplo, convida colégios 
femininos a visitar a empresa e tenta 
despertar nas possíveis futuras can-
didatas o gosto pela área e pela em-
presa, desenvolvendo um programa 
específico para atrair jovens mulhe-
res, o ‘Cisco Networking Academy 
Gender Initiative’. Por outro lado, há 
uma preocupação permanente, ins-
titucionalizada pela própria empresa 
através de grupos de trabalho cria-
dos especificamente para o efeito, 
designadamente o Grupo Consultivo 
de Mulheres Cisco, o ‘Gender Cou-
ncil’ e o ‘Women Access Network’, 
relativamente às colaboradoras. 
O Grupo Consultivo de Mulheres 
Cisco foi criado em 2007 pela vice-
-presidente com o objetivo de analisar 
as questões das mulheres na Cisco 
e fornecer recomendações para o 
‘Diversity and Inclusion Council’ e o 
‘Gender Council’, composto por um 
grupo de executivos de vários depar-
tamentos, procura e define formas de 
eliminar as barreiras à inclusão e re-
tenção de mulheres na organização, 
combatendo estereótipos. Por seu 
torno, a ‘Women Access Network,’ a 
principal organização de mulheres na 
Cisco, abrangendo mais de 30 subsi-
diárias, em Portugal tem o importante 
papel de garantir que as mulheres têm 
as mesmas hipóteses que os homens.

Por: DAC

A Cisco é a melhor empresa para 
trabalhar em Portugal, acumulando 
também a distinção de melhor 
empresa para trabalhar para 
mulheres. A mobilidade total e 
a flexibilidade de horários são 
duas características que tornam a 
empresa única, sempre numa lógica 
de completa preocupação com os 
colaboradores.

Prática de destaque
Embaixadores de sustentabilidade. A Cisco desen-
volveu uma rede de embaixadores de sustentabili-
dade em cada país onde está presente. Estes cola-
boradores recebem formação relativamente à visão, 
estratégia e plano de ação da Cisco e tornam-se 
pessoas de contacto nos seus países. Qualquer cola-
borador pode ter mais informação/ formação sobre 
sustentabilidade e iniciativas verdes na intranet da 
empresa.

Bilhete de Identidade
Atividade: Tecnologias de Informação
receitas: B€ 40
Nº Colaboradores: 161
Média salarial 1º Ano Função: € 55 000
Horas de Formação Anual por Colaborador: N.I.
saídas Voluntárias: 5
saídas involuntárias: 2
Mulheres em Cargos de Direção: 6
Candidatos a Emprego: 2 000
Net: www.cisco.pt
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“É fantástico sentir que faço parte de 
uma equipa em que o todo é muito 
mais do que a soma das partes. Estou 
rodeado de pessoas brilhantes e isso 
inspira-me a dar sempre o meu me-
lhor, ir mais além, contentar-me ape-
nas com a excelência! Sinto-me pro-
fundamente orgulhoso por trabalhar 
numa empresa que nos últimos 30 
anos tem mudado o Mundo para um 
sítio bem melhor para se viver. E o 
mais fascinante é saber que o melhor 
ainda está para vir!”, destaca, com 
alguma emoção, um colaborador da 
Microsoft, este ano a segunda melhor 
empresa para trabalhar em Portugal.

A Microsoft tem um conceito mui-
to avançado de flexibilidade laboral. 
Não há telefones fixos, não há com-
putadores fixos, não há horários, 
apenas objetivos claramente transmi-
tidos a todos e ferramentas para os 
atingir, em qualquer parte do Mundo, 
durante o tempo que mais convier 
ao trabalhador. As pessoas têm a fle-
xibilidade de delinear o seu horário 
e método de trabalho aos objetivos 
traçados. E quando atingidos, o re-
conhecimento por parte da empresa 
é grande, nomeadamente através de 
dois programas: o ‘Gold Star Awards’, 
que visa reconhecer colaboradores-

-chave que demonstrem comporta-
mentos excecionais, alinhados com 
os valores e a estratégia da compa-
nhia e que possam ser considerados 
‘role models’ para os seus colegas, e 
o ‘CPE Heroes’ (‘Customer & Part-
ner Experience’), que tem por ob-
jetivo reconhecer os colaboradores 
que contribuem fortemente para a 
satisfação dos clientes e parceiros da 
Microsoft.
Também a formação é vista como 
uma prioridade. E alguns tipos de 
formação que hoje são tidas como 
muito modernas em algumas compa-
nhias, na Microsoft já são postas em 

2º
Lugar

uma empresa 100% flexível
Microsoft Portugal
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prática a alguns anos e assumem uma 
natureza comum, como o coaching 
ou o ‘mentoring’. Existem vários pro-
gramas de formação, que vão desde 
línguas a competências comporta-
mentais. A Microsoft, no campo da 
formação, tem um cuidado especial. 
A empresa concluiu que, analisando 
os dados, a maior parte das saídas 
dos trabalhadores das organizações 
deve-se a problemas com o ‘people 
manager’ e não tanto com a empresa. 
Nesse sentido, centra muito a oferta 
da sua formação neste grupo de co-
laboradores.
A Microsoft tem uma grande preocu-

pação com as pessoas. De um modo 
pioneiro, começou por disponibilizar 
aos seus colaboradores um ginásio 
para a prática de atividades despor-
tivas. Depois, também foi pioneira 
na oferta de fruta, sandes, iogurtes 
e agora continua a inovar através do 
programa ‘work life balance’, um ser-
viço de psicologia confidencial que 
proporciona apoio profissional na re-
solução de temas relacionados com 
o stress, gestão de tempo, gestão das 
relações; ou o “Mordomias”, um ser-
viço que tem como objetivo “poupar 
tempo” aos colaboradores, pois trata 
da lavagem do carro, das compras 
para a casa, de uma prenda de última 
hora, da roupa, etc. 
Todas estas ofertas vêm comprovar 
a preocupação da empresa com os 
seus colaboradores, desde o nível 
mais abrangente ao mais individual. 
Uma organização com quase 300 
pessoas mas que respeita as neces-
sidades individuais de cada um. Mi-
guel, trabalhador da Microsoft, ficou 
paraplégico em resultado de um 
acidente de viação. A empresa rea-
daptou, na totalidade, as instalações 
para se adaptarem às necessidades 
específicas do Miguel, sendo o único 
com lugar reservado para o carro na 
garagem e tendo, inclusivamente, no 
âmbito do plano de emergência, duas 
pessoas responsáveis por o levar para 
a rua em braços.

EMPRESA SOCIALMENTE RES-
PONSáVEL
As práticas de responsabilidade so-
cial concretizadas pela Microsoft fo-
ram reconhecidas pelo Great Place 
to Work Institute com uma menção 
honrosa. De destacar, por exemplo, 
o apoio a organizações não governa-
mentais através de doações de Sof-
tware que beneficiam instituições das 
mais variadas áreas e de formação e 
outros recursos através do progra-
ma ‘Unlimited Potential’; ou práticas 
realizadas com o envolvimento dos 
colaboradores, em regime de volun-
tariado, em que estes disponibilizam 
parte do seu tempo e conhecimen-
tos para ajudar ao desenvolvimento 
de organizações e pessoas.

Por: Patrícia Noleto

A conciliação da vida pessoal
e familiar dos seus colaboradores 
é uma preocupação muito grande 
para a Microsoft. Através de um 
programa de flexibilidade laboral, 
a empresa oferece aos seus 
trabalhadores a possibilidade,
de acordo com os objetivos 
traçados, poderem delinear
o seu horário e local de trabalho.

Prática de destaque
‘leaders Building leaders’. Aproximação e trans-
missão de experiência entre diferentes níveis hie-
rárquicos, através de programas de coaching e de 
‘mentoring’ em cascata.

Bilhete de Identidade
Atividade: Tecnologias de Informação
receitas: N.I.
Nº Colaboradores: 288
Média salarial 1º Ano Função: N.I.
Horas de Formação Anual por Colaborador: 80
saídas Voluntárias: 7
saídas involuntárias: 17
Mulheres em Cargos de Direção: 13
Candidatos a Emprego: 5 000
Net: www.microsoft.pt
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o mérito é recompensado
Everis Portugal
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3º
Lugar

A Everis, no âmbito do Estudo do Great 
Place to Work, é uma repetente, e não 
nos estamos a referir somente a presen-
ças na lista das 30 melhores – o que já 
seria, só de si, digno de nota. É uma re-
petente nas vitórias. Mais uma vez marca 
presença no ‘Top 5’ das melhores em-
presas para trabalhar, conquistando o 3º 
lugar (o ano passado tinha ficado em 4º), 
ganhou, uma vez mais, o prémio especial 
da Melhor Empresa para Executivos e, 
também com o estatuto de repetente, 
pelo quarto ano consecutivo, é a melhor 
consultora para trabalhar.
António Brandão de Vasconcelos, ‘chief 
executive officer’, realça a coerência e a 
transparência da organização que lidera. 
“A Everis é uma boa empresa para tra-
balhar porque dizemos o que pensamos, 
isto é, somos transparentes, e fazemos 

o que dizemos, isto é, somos coeren-
tes”, acrescentando que “a Everis tam-
bém é uma boa empresa para trabalhar 
porque criamos as condições para que 
os nossos colaboradores possam ir tão 
longe quanto a sua ambição e capaci-
dades o permitir”. Há uma excelente 
relação entre os colaboradores e a 
administração. Os colaboradores de-
positam uma grande confiança na ad-
ministração e nos objetivos traçados; 
a administração, por seu turno, aposta 
na proximidade com os colaboradores, 
desde o primeiro dia.
E quando dizemos “primeiro dia” 
é mesmo no primeiro dia, visto que 
o CEO dá as boas-vindas aos novos 
colaboradores, marcando sempre 
presença aquando da assinatura do 
contrato de trabalho, procurando, 

deste modo, criar proximidade en-
tre o novo colaborador e a direção 
da empresa. Por outro lado, e como 
meio de promover o envolvimento 
dos mais de 230 trabalhadores, há 
uma grande disponibilidade em ouvir 
as suas sugestões. A empresa criou o 
‘Empreendebox’, uma iniciativa aberta 
a todos e que consiste num endereço 
de e-mail para o qual os colaborado-
res podem enviar as suas ideias para 
possíveis negócios, que serão analisa-
das pelo grupo Everis Initiatives. Se a 
ideia tiver potencial comercial, a Everis 
Initiatives fornecerá o capital humano, 
intelectual, financeiro e uma metodo-
logia concreta para torná-la realidade. 
“Na Everis qualquer um pode fazer a 
diferença, aqui as oportunidades de 
carreira que existem fazem com que 
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A Everis Portugal recompensa 
o talento e mérito dos seus 
colaboradores, uma atitude que faz 
parte do seu “património filosófico” 
e que contribuiu para, mais uma vez, 
estar no ‘Top 5’ do ranking, ser a 
melhor empresa para executivos e a 
melhor consultora para trabalhar.

cada um possa correr à velocidade 
que quer e chegar onde determina, 
em conjunto com o respetivo mentor. 
Na Everis a voz de cada um é tida em 
consideração e é fomentado o espa-
ço para cada colaborador concretizar 
ideias, inovar… Fazer da Everis a em-
presa em que cada um pode participar 
e fazer as coisas acontecer”, destaca 
um trabalhador.

MELHOR EMPRESA PARA TRABA-
LHAR PARA ExECUTIVOS
A Everis, pelo segundo ano conse-
cutivo, ganhou o prémio especial de 
Melhor Empresa para Trabalhar para 
Executivos. E as razões são muitas. 
Ao nível da comunicação, através da 
partilha mensal de informação com os 
executivos, em que estes recebem um 

relatório com resultados da empresa 
a nível global e local; da Ineveris, uma 
newsletter corporativa dirigida a ‘part-
ners e managers’ que pretende garan-
tir que a passagem de informação às 
equipas é feita de forma homogénea, 
transparente e recebida da mesma 
maneira em todos os escritórios a ní-
vel global. 
Do envolvimento, com a promoção da 
participação direta na gestão da com-
panhia, visto que, para além das fun-
ções comerciais, de gestão de equipas 
e de projetos, os executivos têm fun-
ções de gestão da própria companhia 
e possibilidade de participação na defi-
nição da estratégia da empresa; do re-
crutamento dos novos colaboradores, 
permitindo-lhes, deste modo, selecio-
nar diretamente as pessoas que virão a 
fazer parte das suas equipas. 
No que diz respeito à formação, com 
a parceria com a Universidade Católica 
sobre gestão do talento de topo, no 
seguimento da qual, no ano passado, 
realizaram-se pós graduações para ‘ma-
nagers’; ou formação exclusiva para exe-
cutivos, dirigida aos novos seniores para 
os apoiar na nova etapa e auxiliá-los re-
lativamente às novas responsabilidades.
Por outro lado, a progressão de carrei-
ra ser focada na meritocracia, estando 
apenas dependente do desempenho 
e capacidade de evolução profissional 
de cada um, sendo que a filosofia da 
empresa é de que devem ser dadas 
as condições aos colaboradores para 
que possam progredir internamente.
Em termos de compensações e bene-
fícios são de salientar o plano de par-
ticipação nos resultados da empresa 
oferecido a todos os colaboradores 
após três anos na Everis; o pacote de 
benefícios para executivos, que englo-
ba o bónus trimestral, de acordo com 
o nível de responsabilidade e com os 
lucros da empresa, o seguro de vida e 
seguro de saúde, extensível ao agre-
gado familiar, ‘plafond’ para viatura e 
parqueamento pago, entrega de revis-
tas em casa, acordos com várias en-
tidades que oferecem descontos es-
peciais para os colaboradores, como 
restaurantes, hotéis, ginásios, farmá-
cias, bancos, entre outros e disponibi-
lização de internet móvel e Blackberry.

Por: Pedro Azevedo

Prática de destaque
Votação para novos ‘partners’. No processo de nome-
ação de novos ‘partners’ são publicados na intranet os 
candidatos, sendo os colaboradores convidados a dar a 
sua opinião.

Bilhete de Identidade
Atividade: Consultoria
receitas: M€ 13,4
Nº Colaboradores: 237
Média salarial 1º Ano Função: € 17 150
Horas de Formação Anual por Colaborador: 71
saídas Voluntárias: 20
saídas involuntárias: 13
Mulheres em Cargos de Direção: 19
Candidatos a Emprego: 3 264
Net: www.everis.pt
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A história da ROFF começou há 16 
anos, quando quatro amigos, todos 
consultores especialistas em tecnolo-
gia SAP, se juntaram e decidiram criar 
um negócio próprio. Depois, foram 
trazendo os amigos e hoje a empresa 
já conta com mais de 370 colabora-
dores, que continuam a fomentar no 
seio da organização um ambiente de 
trabalho alicerçado na amizade e na 
camaradagem e que a torna, este 
ano, a melhor empresa portuguesa 
para trabalhar.
Na ROFF, o café da manhã é bebido 
na “Tasca”, a olhar o verde do Par-
que Florestal de Monsanto e o copo 

de plástico, depois, é colocado no 
“recicloff”, onde também se poderá 
depositar o telemóvel velho, as pilhas 
gastas ou as rolhas em cortiça. Todos 
se tratam por “tu”, é uma norma ver-
tida no Manual de Acolhimento, e 
o diretor-geral é conhecido por um 
nome à partida pouco elogiador: “o 
gordo”. Aqui, ver os jogos do Benfi-
ca deve ser no Estádio da Luz, com 
direito a camarote, e os filhos dos 
colaboradores, os “roffinhos”, no dia 
da criança, invadem o escritório do 
pai ou da mãe e em vez de mesas 
e computadores encontram castelos 
insufláveis e palhaços.

“A ROFF é um ótimo sítio para se tra-
balhar porque, essencialmente, aqui 
trabalha-se por paixão”, revela à Pes-
soal Ricardo Regal, ‘executive diretor’ 
da consultora. “Paixão” refletida no 
empenho diário que os consultores 
da empresa colocam na sua missão e 
que conduz a níveis muito reduzidos 
de saídas, com uma elevada taxa de 
retenção num mercado onde, tradi-
cionalmente, há uma grande rotação. 
Pelo contrário, por alturas da bolha 
da Internet, há 10 anos, quando a 
regra era dispensar trabalhadores, a 
ROFF fez o oposto e contratou no-
vos colaboradores, muitos saídos de 

o desporto é inspirador
ROFF
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empresas concorrentes. Essa atitude 
é vista hoje no seio da ROFF como 
um dos fatores impulsionadores do 
sucesso, visto que, quando a situação 
voltou ao normal, a empresa estava 
fortalecida.
A valorização dos trabalhadores den-
tro da ROFF é uma preocupação 
constante e que a empresa quis espe-
lhar na recente mudança de imagem 
levada a cabo, em que equiparou os 
seus recursos humanos a diamantes 
e, com esse alicerce, criou a nova 
imagem, que para o exterior é base-
ada em fotografias de alguns colabo-
radores.

O DESPORTO É UMA PRIORIDADE
Já referimos que os colaboradores 
da ROFF têm direito a assistir aos jo-
gos do Benfica no Estádio da Luz, no 
camarote da empresa. Mas a preo-
cupação pelo desporto é muito mais 
abrangente e transversal. A começar, 
desde logo, pela disponibilização de 
várias bicicletas que possibilitam, por 
exemplo, uma ida para o almoço a 
pedalar ou um passeio ao final da 
tarde. Por outro lado, a ROFF tem 
nos seus quadros alguns trabalhado-
res que são desportistas: um cam-
peão nacional de Judo, um piloto de 
automóveis, um velejador…
Miguel Freitas, piloto de automó-
veis, refere à Pessoal que “antes de 
entrar na ROFF já era patrocinado 
pela empresa no automobilismo. 
No entanto, quando entrei, foi-
-me possível conciliar as duas coi-
sas, dado o espírito bastante aberto 
da empresa. A ROFF”, acrescenta, 
“permite aos colaboradores conci-
liarem uma atividade extra trabalho, 
no meu caso o automobilismo, com 
as funções profissionais, e esta é 
uma das razões pelas quais penso 
que a ROFF é uma das melhores 
empresas para trabalhar em Por-
tugal”. Sílvia Gusmão, diretora de 
Recursos Humanos, complementa: 
“É essencial para a ROFF que todos 
os seus colaboradores mantenham 
uma vida pessoal e profissional equi-
librada”.
Na ROFF existe uma identificação 
profunda entre os valores da em-
presa e o desporto, nomeadamente 
a vela, e os trabalhadores são incen-
tivados à sua prática, especialmente 
a “navegar”.
Por outro lado, a consultora por-
tuguesa patrocina uma equipa de 
râguebi, para a qual promove a par-
ticipação dos colaboradores, tem 
um protocolo com um clube que 
permitiu a criação de uma equipa 
de atletismo interna, existe também 
uma equipa de futebol, a prática do 
surf é impulsionada… Sem dúvida, 
uma empresa virada para a prática 
desportiva e que procura motivar e 
inspirar os seus colaboradores atra-
vés do desporto.

Por: DAC

A ROFF é a melhor empresa 
portuguesa para trabalhar.
A consultora consegue combinar, 
quase na perfeição, uma política 
pautada pela informalidade, que os 
colaboradores muito apreciam
e os faz sentir em família, com
o profissionalismo inerente
à área de atividade.

Prática de destaque
Descentralização para zonas pouco desenvolvidas so-
cial e economicamente. A ROFF instalou um centro de 
desenvolvimento, a ‘SAP Development Factory’, na Covi-
lhã, integrando jovens locais recém-licenciados.

Bilhete de Identidade
Atividade: Tecnologias de Informação
receitas: M€ 23,3
Nº Colaboradores: 375
Média salarial 1º Ano Função: € 22 000
Horas de Formação Anual por Colaborador: 30
saídas Voluntárias: 6
saídas involuntárias: 0
Mulheres em Cargos de Direção: 12
Candidatos a Emprego: 258
Net: www.roff.pt
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Jovens com muito talento
Maksen

“O que distingue a Maksen é o espíri-
to de entreajuda e a vontade de ajudar 
quem é novo na empresa, mas também 
nos projetos. Existe uma grande abertu-
ra para receber novos elementos e uma 
forte vontade de integrá-los e fazê-los 
sentir confortáveis no nosso ambiente. 
Este espírito é refletido e desenvolvido 
nos eventos e atividades extralaborais 
organizados pela empresa, que repre-
sentam outra característica fundamental 
que torna a Maksen uma empresa única, 
um ótimo lugar de trabalho”. Este co-
mentário de um colaborador da Mak-
sen é ilustrador das razões que tornam 
a empresa uma excelente organização 
para os jovens – e não só – trabalharem.
Apesar do nome Maksen ser recente, 

a empresa tem já alguns anos de expe-
riência no mercado nacional. Aos oito 
anos de existência, em dezembro do 
ano passado, a consultora portuguesa 
GMS Consulting, especialista em con-
sultoria estratégica, operacional e de 
sistemas de informação, passa a Maksen 
e assume o seu desígnio inicial de se afir-
mar enquanto interveniente de referên-
cia de caráter multinacional.
O talento constitui um elemento críti-
co para a Maksen. Assim, a aposta e o 
investimento muito forte na formação 
e um grande cuidado no recrutamento 
e seleção dos novos colaboradores são 
duas prioridades para a empresa, que 
assume como valores a “irreverência”, a 
“atitude positiva”, o “perfecionismo”, a 

“entreajuda” e a “franqueza”. “A Mak-
sen é um excelente sítio para se tra-
balhar, acima de tudo pelo ambiente 
desafiante que se vive todos os dias 
naquilo que fazemos”. Quem o diz é 
António Lagartixo, ‘managing partner’ 
da organização, que nos últimos três 
anos triplicou os seus colaboradores 
em território nacional.

UMA EMPRESA COM ESPÍRITO JO-
VEM
A Maksen é a melhor empresa para 
trabalhar para jovens, um reconheci-
mento que já tinha conquistado o ano 
passado. E os jovens são, efetivamen-
te, uma prioridade dentro da consul-
tora. A começar logo pela fase do 
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Irreverência, atitude positiva, 
perfecionismo, entreajuda
e franqueza são os cinco valores
da consultora portuguesa Maksen, 
a melhor empresa para trabalhar 
para jovens. O talento constitui um 
elemento crítico para a empresa, 
assim, a aposta e o investimento 
muito forte na formação e um 
grande cuidado no recrutamento e 
seleção dos novos colaboradores 
são duas prioridades.

recrutamento, com o estabelecimen-
to de parcerias com universidades, in-
cluindo o contacto com os gabinetes 
de saídas profissionais, a participação 
em sessões de trabalho dos alunos, a 
realização de eventos destinados a fi-
nalistas (‘workshops’ sobre consultoria 
e de preparação dos alunos à fase das 
entrevistas) e apresentações/ presen-
ça em diversas feiras de emprego. 
Depois, durante o período de acolhi-
mento, com um cocktail de boas-vin-
das, realizado no fecho do processo 
de recrutamento e que conta com a 
participação dos ‘partners’, ‘managers’, 
‘senior consultants’ e ‘system analysts’ 
da empresa; com a entrada direta para 
os quadros da Maksen, que traduz o 

compromisso com os novos colabora-
dores e o esforço para responder às 
suas expectativas de segurança; e o 
programa ‘Get Ready’, de acolhimento 
e integração, que contempla, para além 
de formação e apresentação de proce-
dimentos internos, a discussão de um 
‘case study’ e a presença de administra-
dores dos principais clientes, que parti-
lham experiências e projetos, no final, é 
atribuído um prémio ‘Master’ ao novo 
colaborador com melhor desempenho 
no programa.
Os colaboradores novos podem ain-
da contar com um ‘counsellor’, um 
‘partner’ ou ‘manager’, responsável 
por apoiá-los no seu percurso profis-
sional na firma. É também nomeado 
um ‘buddy’, um colega do ano ante-
rior que o ajudará, durante o primei-
ro mês, na sua integração e em aspe-
tos práticos. Mas a preocupação com 
os trabalhadores mais novos não fica 
por aqui. A Maksen criou um Comité 
‘People & Pride’: grupo de debate e 
análise de temas relacionados com 
os jovens profissionais que tem como 
objetivo aumentar o seu bem estar e 
motivação, implementando diversas 
ações, de que é exemplo a criação 
de uma área na intranet onde o co-
laborador recém-chegado faz o seu 
perfil para partilhar com os colegas. 
A possibilidade de desenvolver expe-
riência profissional internacional, inte-
grando projetos noutros países que 
reportam a Portugal ou equipas locais 
(por exemplo, no escritório de Luan-
da), e a possibilidade de evolução rá-
pida na carreira, tendo como incentivo 
as idades médias de ‘managers’ e ‘par-
tners’ (a maioria dos ‘managers’ tem 
idade inferior a 35 anos e os ‘partners’ 
têm entre 35 e 38 anos) são mais dois 
exemplos de políticas distintivas que 
tornam a Maksen uma excelente orga-
nização para jovens trabalhadores.
Por fim, é de salientar o projeto 
‘Have Fun @ Work’. Uma iniciativa 
que visa fomentar a celebração de 
momentos especiais para a empre-
sa no escritório e a organização de 
eventos para os colaboradores, des-
tacando o ‘Maksen Fun Life’, ‘Maksen 
Cup’ torneio de futebol e o ‘Maksen 
Global Event’. 

Por: Patrícia Noleto

Prática de destaque
Comité ‘People & Pride’. Com o lema ‘we take (good) 
care’, é composto pelos ‘partners’, o ‘corporate functions 
manager’, o responsável de ‘marketing & knowledge ma-
nagement’ e o responsável de ‘people Development’. 
Reúnem mensalmente para ‘brainstorming’ de ideias que 
melhorarem o dia a dia de trabalho e discutir novas ações.

Bilhete de Identidade
Atividade: Consultoria
receitas: M€ 10,2
Nº Colaboradores: 132
Média salarial 1º Ano Função: €18 000
Horas de Formação Anual por Colaborador: 119
saídas Voluntárias: 26
saídas involuntárias: 0
Mulheres em Cargos de Direção: 10
Candidatos a Emprego: 3 000
Net: www.gms.pt
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Em termos globais, a CHEP envia, 
recolhe, repara e reenvia mais de 
300 milhões de paletes e contento-
res, movimenta mais de 3 milhões 
de equipamentos por dia, opera 
mais de 500 centros de serviços, dá 
assistência a 345 000 clientes, em-
prega 7 000 profissionais e está pre-
sente em 46 países. Tudo isto com 
o objetivo de ajudar os fabricantes e 
os produtores a transportar os seus 
produtos para os distribuidores e 
retalhistas. Em Portugal, a empresa 
tem 35 trabalhadores, tendo sido 
considerada a melhor empresa para 
trabalhar no nosso país com menos 
de 100 colaboradores e ganho o 
prémio especial Formação e Lide-
rança para a Sustentabilidade. Para 

além disso, ainda recebeu uma men-
ção honrosa pelas suas práticas de 
Responsabilidade Social.
Os colaboradores da CHEP desta-
cam como positivo o bom ambiente 
existente na empresa e o espírito de 
ajuda, não negligenciando o cuidado 
e a preocupação que sentem por 
parte da administração. “O compa-
nheirismo entre colegas e o facto de 
sermos considerados iguais uns pe-
rante os outros torna esta empresa 
única. A flexibilidade de horários e a 
preocupação por parte dos quadros 
superiores com o nosso bem-estar 
enquanto humanos” também são 
dois aspetos muito relevantes, afir-
ma um trabalhador da CHEP, onde 
apenas a diretora-geral e a diretora 

de Recursos Humanos têm direito a 
um gabinete individual.
O acolhimento dos novos colabo-
radores é um assunto crítico para a 
CHEP. Todas as pessoas que entram 
para a empresa passam pelos 11 de-
partamentos existentes, começando 
a “odisseia” no departamento de 
RH. O envolvimento dos trabalha-
dores também é um aspeto muito 
relevante, que a CHEP procura fo-
mentar, nomeadamente, através de 
duas práticas: o ‘Speak up’ e o BES 
(‘Brambles Employee Survey’). A pri-
meira é uma ferramenta online no 
site da intranet que permite aos co-
laboradores falarem de forma con-
fidencial e queixar-se de algo que 
achem que não está correto; a se-

Crescer de um modo sustentável
ChEP España SA – Sucursal em Portugal da Sociedade Espanhola
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gunda, é um questionário realizado 
via e-mail (confidencial) que mede 
os níveis de satisfação dos colabora-
dores relativamente à chefia direta.

FORMAÇãO E LIDERANÇA PARA 
A SUSTENTABILIDADE
O prémio Formação e Liderança 
para a Sustentabilidade pretende 
distinguir o modo como as organiza-
ções ajudam os seus colaboradores, 
gestores e líderes a compreender e 
a dar resposta aos desafios sociais 
e ambientais. Em particular, como 
é que as organizações procuram 
compreender e dotar o seu público 
interno das competências necessá-
rias para, de uma forma eficaz, dar 
resposta a temáticas sociais e am-
bientais de âmbito global, como as 
alterações climáticas. 
Um membro do Júri, Homero 
Santos, destaca: “de fato, a CHEP 
demonstra que incorporou à sua 
cultura e à sua governança a temá-
tica da sustentabilidade, e revela, 
ademais, sensibilidade para com os 
temas sociais. Nota-se que atua efe-
tivamente na gestão do ciclo de vida 
do produto e que pratica a logística 
reversa com seus clientes, usuários 
das paletes que produz. Monito-
riza os seus impactos ambientais a 
montante e a jusante da cadeia de 
valor e publica um relatório de sus-
tentabilidade – ainda que não tenha 
aderido ao modelo GRI, referencial 
mundialmente consagrado. Aborda 
com regularidade o tema do desen-
volvimento sustentável em debates 
internos com a sua equipa, inclui a 
dimensão socioambiental na avalia-
ção de desempenho dos colabora-
dores e ocupa-se de capacitar pes-
soas na temática”, termina.
Em termos de práticas de destaque 
no âmbito da ação social da em-
presa, são de salientar as horas de 
voluntariado pagas, em que cada 
colaborador pode despender de 
três dias durante o ano para pro-
gramas de voluntariado, sem que 
haja qualquer tipo de desconto no 
ordenado – para além dos três dias, 
todos os colaboradores poderão 
participar nos projetos organizados 
pela empresa; as questões sociais e 

ambientais constarem no programa 
de desenvolvimento e desempenho 
e dos objetivos pessoais dos cola-
boradores envolvidos nos projetos 
de sustentabilidade; a criação de um 
grupo de trabalho de voluntários 
dedicado à área de Sustentabilida-
de, cujo objetivo é organizar ações e 
atividades e fomentar o voluntariado 
bem como outras ações de respon-
sabilidade social; o apoio a institui-
ções locais, como a Casa da Encosta 
mediante a entrega de cabazes de 
Natal e distribuição de presentes, e 
Casa da Ajuda de Mãe através da re-
colha de roupa e brinquedos; o jogo 
‘Blue Code’, promovido pela empre-
sa com o objetivo dos colaborado-
res descobrirem paletes perdidas, 
sendo que, por cada palete que seja 
recuperada pela CHEP, o colabo-
rador recebe 1 ponto, que depois, 
todos somados, serão convertidos 
em euros e doados pela CHEP às 
Aldeias de Crianças SOS; e ‘Zero 
Harm’, uma política exigente no que 
se refere a acidentes de trabalho, 
que se prende com a realização de 
ações de formação como forma de 
prevenção.
No que diz respeito a práticas am-
bientais de destaque, são de realçar 
a plantação de árvores em parceria 
com a Câmara Municipal de Oeiras; 
a medição do consumo de ener-
gia, que consiste na monitorização 
dos consumos de eletricidade, de 
combustível (utilizado nas viaturas 
de serviço) e CO2; a reciclagem de 
materiais; a utilização de madeira 
proveniente de florestas adminis-
tradas, que representam uma fonte 
responsável e sustentável de madei-
ra; a otimização de materiais, pois a 
CHEP procura utilizar materiais mais 
resistentes e com maior durabilida-
de que, paralelamente, permitam a 
redução dos danos nos produtos 
transportados, evitando desperdí-
cios; e o objetivo da Brambles (gru-
po que integra a empresa CHEP) de 
ser reconhecida pelos seus clientes, 
colaboradores, acionistas e comuni-
dade em geral como um líder global 
em responsabilidade corporativa e 
Sustentabilidade.

Por: Pedro Azevedo

A CHEP demonstra uma grande 
preocupação e cuidado para com os 
seus colaboradores, que se reflete 
no bom ambiente de trabalho e 
de entreajuda existente. Porém, 
a preocupação da empresa tem 
horizontes mais vastos, estende-
se ao Mundo e, resultado disso, 
a CHEP foi reconhecida com 
o Prémio Especial Formação e 
Liderança para a Sustentabilidade.

Prática de destaque
BEs (‘Brambles Employee survey’). Questionário 
realizado via e-mail (confidencial) que mede os ní-
veis de satisfação dos colaboradores relativamente 
à chefia direta.

Bilhete de Identidade
Atividade: Serviços
receitas: M€ 33
Nº Colaboradores: 35
Média salarial 1º Ano Função: € 25 900
Horas de Formação Anual por Colaborador: 24
saídas Voluntárias: 0
saídas involuntárias: 1
Mulheres em Cargos de Direção: 4
Candidatos a Emprego: 200
Net: www.chep.com
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Em 2005, um cidadão de origem dina-
marquesa teve um privilégio raro: po-
der criar uma empresa de raiz, a BMW 
Group Portugal. Uma equipa, um conjun-
to de valores e uma dinâmica de trabalho 
que assentam na informalidade e no res-
peito pelos colaboradores. Uma equipa 
jovem, que permanece na sua maioria 
desde o início da empresa, responsável 
pelo ambiente informal e descontraído 
que se vive nos escritórios da BMW 
Group Portugal, em que a inexistência de 
gabinetes fechados constitui regra.
A paixão por automóveis e pelas mar-
cas do grupo são características comuns 
a todos os colaboradores do grupo. “A 
paixão pela marca é algo que está sem-
pre presente no nosso dia a dia”, sublinha 

trabalha à sexta-feira à tarde e onde, nos 
restantes dias da semana, pontualmen-
te às 19 horas, surge uma informação 
nos computadores dos colaboradores a 
“mandá-los para casa e a dizer-lhes que 
não são horas de estar a trabalhar”, a 
relação com o negócio da empresa está 
sempre presente, desde o primeiro dia. 
Quando um novo colaborador integra 
a equipa, já sabe que tem à sua espera 
um carro topo de gama para se “divertir” 
durante uns dias e sabe também que, no 
futuro, sempre que precisar, pode pedir 
“emprestado” um carro, caso o seu te-
nha furado um pneu ou esteja no mecâ-
nico em reparação. Pequenos “mimos”, 
para além do seguro de saúde, plano 
de pensões ou médico semanal no es-

Paulo Fernandes, ‘product manager’ da 
Mini, para acrescentar que “não é difícil 
encontrar motivação para trabalhar mar-
cas como a BMW, BMW Motorrad e a 
Mini”. E esta paixão, vivida intensamen-
te dentro dos vários departamentos da 
empresa, reflete-se nos detalhes da 
rotina profissional de quem lá trabalha, 
por exemplo, no modo efusivo como 
são celebradas as grandes e as peque-
nas vitórias ou na motivação que os 
trabalhadores têm em contribuir, livre-
mente, com sugestões. “Celebramos as 
grandes e pequenas vitórias, temos um 
conjunto de colegas que são de certa 
forma a nossa família”, confidencia um 
trabalhador.
Na BMW Group Portugal, onde não se 

uma empresa de vento em popa7º
Lugar

BMW Group Portugal
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critório, que a BMW Group Portugal faz 
questão de oferecer aos seus colabora-
dores. Já agora, e porque a empresa se 
preocupa com a saúde dos seus trabalha-
dores, o café é pago e a fruta oferecida.

REUNIõES E RESPONSABILIDADE 
SOCIAL
À partida, as reuniões do dia a dia de 
uma empresa, de balanço semanal, de 
novas áreas de negócio, de projetos fi-
nanceiros, com clientes, etc., e o projeto 
social da mesma não têm qualquer tipo 
de ligação. Dificilmente, aliás, se poderia 
conceber uma conexão entre ambos. 
Porém, na BMW Group Portugal não é 
bem assim. Como identifica Ana Alves, 
‘marketing specialist’ da BMW Motorrad, 

“em 2008 foram apontados dois proble-
mas a resolver: as reuniões em excesso 
e a responsabilidade social. As reuniões 
eram ineficazes e teríamos de dar algo 
à comunidade em que nos inserimos. A 
BMW Group Portugal decidiu juntar os 
dois problemas e arranjar uma única so-
lução”. A partir daí, identificou 10 regras 
que definem uma boa reunião, plasma-
das num formulário que é preenchido no 
final de cada uma, e por cada boa reunião 
a BMW Group Portugal contribui com 5 
euros para o seu projeto de Responsabi-
lidade Social. Com isto, concretiza o seu 
contributo para a comunidade e promo-
ve reuniões mais produtivas. “Uma exce-
lente medida”, dizem os colaboradores. 

Por: DAC

A paixão é a grande marca da BMW 
Group Portugal. Por carros, pelos 
trabalhadores e também, por que 
não, pelo mar. Uma empresa na 
qual o projeto de responsabilidade 
social está indissociavelmente ligado 
à produtividade interna.

Prática de destaque
‘Meeting Culture’. Com o objetivo de melhorar a efici-
ência e eficácia das reuniões, foi definido, através de 10 
regras, o que seria uma ‘good’ ou ‘bad meeting’. Existem 
tômbolas  ‘good meetings’ e ‘bad meetings’, o valor an-
gariado com as ‘good meetings’, 5 euros, reverte para o 
projeto de responsabilidade social da empresa.

Bilhete de Identidade
Atividade: Setor Automóvel
receitas: M€ 306,1
Nº Colaboradores: 68
Média salarial 1º Ano Função: € 22 400
Horas de Formação Anual por Colaborador: 20
saídas Voluntárias: 1
saídas involuntárias: 2
Mulheres em Cargos de Direção: 2
Candidatos a Emprego: 650
Net: www.bmw.pt
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GREAT PLACE TO wORk

8º
Lugar

Orgulho nas marcas, ausência de discrimi-
nação, espírito de equipa e camaradagem. 
São estes os valores que os colaborado-
res enaltecem nesta empresa, onde existe 
um bar com amplas janelas com vista para 
o rio Tejo, bastante concorrido nos dias 
de sol, bem como nas ‘happy hour’s’ feitas 
uma vez por mês, onde os colaboradores 
têm oportunidade de provar os novos 
cocktails/ bebidas feitos por um ‘barten-
der’ contratado. Tudo isto depois da hora 
de saída, claro, porque um dos lemas da 
Diageo é “celebrar a vida, responsavel-
mente, todos os dias, em toda a parte”.
“As relações entre todos os colaborado-
res, a forma como os recursos humanos 

nos dão as melhores condições parta 
trabalhar e a forma como celebramos 
os sucessos e gerimos os dias maus de 
cada um é o que faz desta empresa uma 
excelente empresa para trabalhar”. A 
preocupação com a gestão entre a vida 
familiar e profissional é algo também mui-
to notório nas regalias dadas aos colabo-
radores. Aquando do nascimento de um 
novo membro da família Diageo, é en-
viada uma cesta de maternidade/ paterni-
dade para os novos pais, e além disto as 
mulheres têm direito a um mês adicional, 
totalmente pago pela empresa, para além 
do tempo obrigatório. Por sua vez, a Dia-
geo atribui aos pais mais cinco dias úteis 

para além do que é estabelecido por lei. 
O horário reduzido às sextas-feiras é ou-
tro benefício que os colaboradores têm.
No que diz respeito ao recrutamen-
to, os trabalhadores podem aceder às 
oportunidades a nível interno através 
do ‘Career Shop’, onde as vagas em 
aberto estão disponíveis, em exclusivo, 
nos 10 primeiros dias de publicação. 
Existe também o recrutamento a nível 
europeu através do programa de gra-
duados Europa. Este programa consiste 
no recrutamento de jovens licenciados 
com alto nível de potencial e com for-
tes possibilidades de virem a integrar 
lugares de liderança no futuro na Dia-

Celebrar a vida em todo o 
momento com responsabilidade

Diageo Portugal
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geo. Como tal, uma equipa de recur-
sos humanos composta por profissio-
nais de todos os países desenhou este 
programa que procura desenvolver 
talentos através de experiências profis-
sionais que vão desde o marketing, às 
vendas e um último ano de experiência 
internacional.
Esta oportunidade de poder viajar pela 
Europa também se estende às práti-
cas de reconhecimento desta empresa, 
como é o caso do ‘President Club’, que é 
um programa para ‘managers’ de vendas. 
São distinguidos 16 ‘managers’ da Europa 
e todos eles tiveram a oportunidade de 
visitar Roma, por três dias. Por outro lado, 

cada ‘manager’ reconhece um elemento 
da sua equipa pela performance num 
projeto. Além do certificado, organiza-se 
um evento de equipa para a anunciar o 
reconhecimento. 
A Diageo organiza também uma iniciativa 
de solidariedade social chamada “Vamos 
Ajudar”. De três em três meses é escolhi-
da uma instituição para a qual os colabo-
radores fazem donativos. Depois, duran-
te uma semana, são reunidas as ofertas 
para serem posteriormente entregues 
às instituições, e os colaboradores são 
sempre informados do resultado de cada 
uma destas ações.

Por: Cátia Pereira

A Diageo é uma empresa jovem 
mas com um nível de exigência 
alto, seguindo a política de tratar 
de assuntos sérios com um sorriso 
na cara. “Só em gargalhadas temos 
outro salário”, palavras da diretora 
de Recursos Humanos, Patrícia 
Calvário.

Prática de destaque
Compromisso com o consumo de álcool responsável. 
Através de duas páginas Web, promotoras desta iniciativa, 
o drinkiq.com e o 100% Cool.

Bilhete de Identidade
Atividade: Comércio e Distribuição
receitas: M€ 47.3
Nº Colaboradores: 58
Média salarial 1º Ano Função: € 25 000
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 100
saídas Voluntárias: 2
saídas involuntárias: 0
Mulheres em Cargos de Direção: 12
Candidatos a Emprego: 2 000
Net: www.diageo.com
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GREAT PLACE TO wORk

Na Medtronic, onde todos se tra-
tam por “tu” independentemente 
da hierarquia, o talento dos cola-
boradores – a sua identificação e 
promoção – é uma prioridade ab-
soluta. As oportunidades de car-
reira são, antes de mais, divulgadas 
internamente porque, para além 
de se promover a rotatividade dos 
colaboradores (diversificando as 
suas experiências e alargando as 
suas competências), torna possível, 
através de um sistema interno de 
referenciação, a recomendação de 
candidatos que os colaboradores 
conheçam e considerem válidos 
para a função em aberto. Este pro-
grama baseia-se no princípio de que 
os colaboradores conhecem melhor 
que ninguém a cultura da sua orga-
nização e pretendem recomendar 

os melhores profissionais.
Durante todo o processo de sele-
ção, a Medtronic procura nos can-
didatos evidências de que estes 
possuem características que vão ao 
encontro dos valores e cultura da 
empresa, através de testes específi-
cos e entrevistas.
Antes da entrada dos novos cola-
boradores existe uma coordenação 
ao nível das diferentes áreas para 
que o novo colega tenha prepara-
do todo o material necessário para 
o início das atividades. Durante o 
acolhimento dos novos colabora-
dores, como refere à Pessoal Susa-
na Pereira, Diretora RH, “tentamos 
que seja mantida a informalidade 
e a personalização que nos distin-
gue. Os colegas são recebidos pelo 
‘country manager’, Recursos Huma-

nos e responsável da área, de forma 
a ter uma visão de todas as áreas 
de negócio da empresa, bem como 
dos requisitos necessários para uma 
integração de sucesso, sendo feito 
um acompanhamento nos primeiros 
tempos por parte de colegas com 
mais experiência. São também mar-
cados almoços informais com os co-
legas de diferentes áreas para que 
haja um maior entrosamento entre 
colaboradores”, realça.
Além do acolhimento informal, exis-
te também um programa de ‘We-
lcome’, o NEO (‘New Employee 
Orientation Program’), que tem 
uma vertente presencial e outra on-
-line e que permite, de forma estru-
turada, uma explicitação da história, 
cultura, áreas de negócio, regras 
de conduta empresarial e comer-

9º
Lugar

“a cada 4 segundos
melhoramos uma vida!”

Medtronic
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A Medtronic, pioneira na área
da investigação e desenvolvimento 
biomédico, nasce em 1949 através 
de um pedido de ajuda de um médi-
co a um engenheiro, com o propó-
sito que se mantém até hoje: “aliviar 
a dor, restabelecer a saúde e prolon-
gar a vida”. 

cial, entre outros. O objetivo deste 
programa é organizar e estruturar a 
nível internacional a forma como é 
efetuado o acolhimento.
Seguindo a política de investimen-
to nos colaboradores, o objetivo 
da aquisição de novos talentos é a 
manutenção e o crescimento dos 
mesmos dentro da organização ao 
longo do tempo – seja no país de 
origem, seja numa carreira ou em 
projetos de cariz internacional. A 
preferência por contratos de tra-
balho sem termo e o investimento 
nos primeiros seis meses de traba-
lho (período em que praticamente 
ainda não existe retorno produtivo 
por parte dos novos colaboradores) 
demonstram bem a importância 
da aposta que é feita nas pessoas, 
numa empresa que regista uma ele-
vada taxa de paternidade entre os 
seus colaboradores.
“Esta empresa representa para mim 
uma segurança. Aqui sinto-me em 
casa”, revela Alexandra Abranches, 
Sales rep. Cardiovascular. E acres-
centa, “sei que tenho liberdade para 
ser quem sou, tenho todos os re-
cursos que preciso, à minha volta, 
para fazer um bom trabalho e isso 
para mim é muito importante. Eu 
sou comercial e despendo muito 
tempo na rua, mas, ainda que longe 
das pessoas que estão no escritó-
rio, através de todos os meios que 
tenho à minha disposição, consigo 
resolver todos os meus problemas. 
Isso contribui para que tenha muito 
sucesso naquilo que faço e deixa-
-me com uma satisfação muito gran-
de”, conclui. 

GESTãO E RECONHECIMENTO 
DO TALENTO
A Medtronic possui um programa 
de gestão de carreira e desenvolvi-
mento de talento adaptado a cada 
colaborador e que é baseado numa 
avaliação objetiva que utiliza ferra-
mentas estandardizadas e aferidas 
que permitem enquadrar o colabo-
rador numa matriz de performance. 
Existe uma plataforma na intranet da 
empresa onde o colaborador pode 
realizar a sua avaliação de desempe-
nho e um plano individual de desen-

volvimento com ações concretas, 
baseado nas suas necessidades e 
objetivos que traçou. Esta avaliação 
e plano de desenvolvimento são re-
alizados pelo próprio colaborador, 
com o auxílio do seu ‘manager’, e 
estão sempre disponíveis para con-
sulta e atualização.
Ainda enquadrado na gestão da car-
reira, a Medtronic possibilita a mobi-
lidade internacional: é dada a opor-
tunidade aos colaboradores de se 
candidatarem a posições noutros pa-
íses, através do envio periódico, por 
e-mail interno, de vagas em aberto.
Todos os sistemas de reconheci-
mento utilizados na Medtronic se 
baseiam num princípio crucial: a 
equidade. Todos os colaboradores 
podem participar nos sistemas dis-
poníveis, assim como os benefícios 
são iguais para todos, independen-
temente da função que desempe-
nham. Por exemplo, existem lugares 
de garagem disponíveis para todos 
os colaboradores, não havendo lu-
gares reservados à administração ou 
qualquer outra posição.

UM AMBIENTE DE TRABALHO 
DIVERTIDO
Uma característica da Medtronic 
que promove um ambiente de tra-
balho divertido e que incentiva a 
camaradagem é a partilha de mo-
mentos importantes na vida dos 
colaboradores e da empresa. A ce-
lebração em conjunto dos aniver-
sários, as mensagens de divulgação 
internas aquando do nascimento 
de filhos, as festas de Natal com a 
presença dos familiares, assim como 
a celebração dos sucessos da orga-
nização. De uma forma espontânea, 
os colaboradores fazem questão de 
se congratular com os sucessos da 
empresa e de felicitar os colegas 
diretamente envolvidos, enviando 
e-mails ou colocando mensagens 
alusivas ao feito. Também o facto da 
Medtronic disponibilizar refeições 
ligeiras (fruta, iogurtes, pão, queijo, 
fiambre, chá, etc.) durante todo o 
dia na copa permite aos colabo-
radores reunirem-se na cozinha e 
conviverem.

Por: DAC

Prática de destaque
Eureka. Portal europeu, lançado pela Medtronic, pensado 
e desenvolvido para dar vida a ideias inovadoras que in-
vestigadores (médicos, profissionais da saúde, etc.) podem 
sugerir e ver estudadas sem perda da propriedade intelec-
tual do seu autor.

Bilhete de Identidade
Atividade: Comércio e Distribuição
receitas: M€ 10,9
Nº Colaboradores: 75
Média salarial 1º Ano Função: € 32 000
Horas de Formação Anual por Colaborador: 120
saídas Voluntárias: 3
saídas involuntárias: 0
Mulheres em Cargos de Direção: 4
Candidatos a Emprego: 3 200
Net: www.medtronic.com
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GREAT PLACE TO wORk

No Grupo CH ser considerado um 
“monstro” é algo muito positivo e 
valorizado pelas chefias e restantes 
colegas. É quase como ser galardoa-
do com um óscar em Hollywood. De 
facto, receber um “monstro” como 
prémio, e ter a honra de poder ser 
apelidado de tal, no dia da festa anual 
da empresa, por altura do Natal, re-
presenta o reconhecimento pelo bom 
desempenho profissional, existindo 
sete categorias diferentes. Como al-
guns colaboradores dizem, “vale mais 
do que ouro…”.
A atribuição de “monstros” é um 
exemplo da boa Gestão dos Recursos 

Humanos praticada nesta empresa de 
consultoria de Coimbra, pautada pela 
informalidade e amizade entre todos. 
Susete Pires, diretora de Recursos Hu-
manos do Grupo CH, em declarações 
à Pessoal, frisa: “temos uma obsessão 
muito grande pelas pessoas e, portan-
to, temos é de trabalhar para elas e 
com elas. E esta nossa obsessão ori-
gina outra: a felicidade dos colabora-
dores, tentando sempre impulsionar a 
sua satisfação e o comprometimento. 
No Grupo CH, procuramos sempre 
reunir um conjunto de situações para 
que os nossos colaboradores sejam, 
efetivamente, felizes. Temos o nosso 

ADN, a nossa forma de ser e de estar, 
que são interiorizados por todos e, 
naturalmente, vão sendo seguidas prá-
ticas muito baseadas num ambiente 
de trabalho de sã convivência, de mui-
to boa disposição, muita festa e muita 
alegria, companheirismo, entreajuda e 
amizade”, termina.
Os colaboradores também estão in-
cluídos na política de responsabilida-
de social da empresa, mais especifica-
mente ao nível da “responsabilidade 
social interna”, como anuncia Caroli-
na Leite, diretora de responsabilida-
de social do Grupo. “Na CH temos 
muitas preocupações neste âmbito, 

10º
Lugar

receber um monstro é um
grande orgulho

Grupo Ch Consulting
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pretendemos partilhar com a Socie-
dade Civil, com os nossos parceiros 
e clientes, estas boas práticas que te-
mos internamente para ajudar à sua 
disseminação”. A responsável reforça 
a ambição da empresa e sustenta a 
“vontade de apostarmos ainda mais 
em projetos de responsabilidade so-
cial externa, virados para o exterior, 
de apoio a instituições de ação social”. 
Neste âmbito, Carolina Leite destaca 
o “princípio solidário de partilha de 
lucros”, que consiste na atribuição de 
um donativo correspondente a 5% 
dos honorários no desenvolvimento 
de projetos financiados que tenham 

instituições de solidariedade como 
clientes.

A FAMÍLIA EM PRIMEIRO LUGAR
A atividade profissional numa empresa 
que tem como área de negócio princi-
pal a consultoria é muito exigente. Não 
há horários fixos, os imprevistos são fre-
quentes e as exigências muitas. Porém, 
há uma grande preocupação para com 
a conciliação da vida pessoal e profissio-
nal dos trabalhadores. “O ambiente de 
trabalho é muito bom e existe uma cul-
tura muito específica e completamente 
enraizada. Somos como uma família. 
São pequenos pormenores do dia a dia, 
mais do que as boas e originais práticas 
que temos implementadas para a satis-
fação dos Recursos Humanos, que nos 
fazem uma organização única e invul-
gar”, refere um colaborador do Grupo 
CH. E, sem dúvida, um destes “peque-
nos pormenores” é a felicidade que 
todos sentem e que fazem questão de 
expressar quando alguma das colegas 
está grávida. Só no ano passado foram 
sete as parabenizadas.
Para além da existência de um incen-
tivo monetário por cada novo “bebé 
CH”, existe um “à-vontade, que as 
colaboradoras sentem, para engra-
vidar sem problema, sabem que não 
vão ser discriminadas. Pelo contrário, 
ficamos todos muito felizes. O nos-
so administrador, em 2009, lançou o 
‘desafio da criação’, com o intuito de 
aumentarmos a família CH e sermos 
felizes. Sete colaboradoras responde-
ram afirmativamente e engravidaram. 
Gostamos sempre de cumprir as or-
dens da administração…”, conclui Su-
sete Pires com algum humor.
De sublinhar, ainda, que um dos galar-
dões que a empresa incluiu na sua gala 
anual, tendo o respetivo “monstro” 
como prémio, é o de “mãe do ano”. 
Por outro lado, também existe a dis-
pensa dos trabalhadores na tarde de 
aniversário dos filhos para poderem, 
com tempo, organizar a festa de anos. 
Com estes vários exemplos fica claro 
que, sem dúvida, o equilíbrio entre a 
gestão da carreira de cada colabora-
dor e as outras facetas da sua vida é 
uma dimensão muito valorizada pelo 
Grupo CH. 

Por: DAC

Prática de destaque
Espírito de festa. Os colaboradores do Grupo CH consi-
deram-se adeptos incondicionais da festa e do exemplo, 
pelo que entendem que a progressão ao nível da carreira 
dirigente, em particular o acesso à condição de partner, 
exige a partilha deste espírito.

Bilhete de Identidade
Atividade: Consultoria
receitas: M€ 2,1
Nº Colaboradores: 52
Média salarial 1º Ano Função: €12 240
Horas de Formação Anual por Colaborador: 40
saídas Voluntárias: 5
saídas involuntárias: 0
Mulheres em Cargos de Direção: 11
Candidatos a Emprego: 1 171
Net: www.grupoch.pt

O ambiente de festa e de 
informalidade é uma característica 
do Grupo CH, que é a terceira 
melhor empresa portuguesa para 
trabalhar e encontra-se no ‘Top 
5’ das melhores empresas com 
menos de 100 trabalhadores. 
O Grupo premeia anualmente 
o bom desempenho dos seus 
colaboradores através da atribuição 
de um monstro.
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Na Mars Portugal os colaboradores 
são nomeados de “associados”, uma 
designação que materializa a ideia de 
partilha de objetivos, comuns, entre 
a empresa e os trabalhadores, que 
contribuem de um modo ativo e di-
nâmico para a sua prossecução. “O 
facto de todos os colaboradores se-
rem identificados como associados e 
não como meros trabalhadores gera 
envolvimento e um ótimo espírito 
de trabalho”, salienta, em declara-
ções à Pessoal, um trabalhador.
A diretora de Recursos Humanos, 
Sandra Reis, complementa a ideia: 
“chamamos associados porque 
acreditamos que as pessoas são efe-
tivamente o grande ativo e valor da 
Mars Portugal”. A responsável pela 
gestão das pessoas na empresa, 
onde todos se tratam por “tu”, par-
tilham o mesmo espaço de trabalho 
e os únicos gabinetes fechados são 
as salas de reunião, salienta alguns 
dos aspetos que considera mais re-
levantes no âmbito da filosofia GRH 
colocada em prática, como a grande 
independência, autonomia e res-
ponsabilidade que os trabalhadores 
têm. “Autonomia e responsabilida-
de que tentamos valorizar e desen-

volver através de programas muito 
fortes de formação interna mas 
principalmente de desenvolvimento 
‘on the job’”, refere para acrescen-
tar “valorizamos muito projetos es-
pecíficos e mobilidade interna entre 
funções”.
A Mars faz uma grande aposta no 
crescimento dos seus “associados”. 
Cada um, a seguir a ser recrutado, 
tem um plano de desenvolvimento 
pessoal de 35 horas. Depois, tem ao 
seu dispor vários programas que lhe 
permite um desenvolvimento susten-
tado da carreira, como o ‘Manage-
ment Development Review’ (MDR), 
que é uma avaliação anual de poten-
cial que contribui para o plano de de-
senvolvimento da organização.
O envolvimento dos “associados” 
nos projetos de responsabilidade 
social também é um objetivo clara-
mente definido. A Missão Adoção, 
criada em 2008 para combater o 
abandono dos animais, constitui um 
bom exemplo dessa realidade, em 
que os colaboradores contribuem 
com ações concretas, como limpar 
os canis, passear os animais ou dar 
alimentação.

Por: DAC

Qualidade, responsabilidade, 
mutualidade, eficiência e 
liberdade. Estes são os cinco 
princípios da Mars, uma em-
presa que aboliu a existência 
de gabinetes, onde todos se 
tratam por tu e os colabo-
radores são considerados 
“associados”.

Prática de destaque
‘Make it Happen’. Programa que premeia, 
mensalmente, projetos com contributo sig-
nificativo para o negócio. Eleição do vence-
dor entre os vencedores mensais, no final 
de cada ano.

Bilhete de Identidade
Atividade: Comércio e Distribuição
receitas: N.I.
Nº Colaboradores: 93
Média salarial 1º Ano
Função: € 17 288
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 25
saídas Voluntárias: 6
saídas involuntárias: 3
Mulheres em Cargos de Direção: 7
Candidatos a Emprego: 700
Net: www.mars.pt

uma empresa só com 
associados

Mars Portugal
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O diretor-geral garante que 
a organização que lidera é 
uma grande empresa para 
trabalhar. Os colaboradores 
concordam e dizem que 
os colegas são como uma 
grande família.

“Casa” e “família”. Estas são as duas 
palavras que os colaboradores da 
Mercedes-Benz Financiamento mais 
utilizam para caracterizar o seu local 
de trabalho. Helena Costa, diretora 
RH da empresa, concretiza: “esta é, 
de facto, uma das suas casas e veem-
-se a si próprios como pertencen-
tes a uma família. Penso que isto na 
perspetiva dos Recursos Humanos é 
muito importante e cada vez mais, 
hoje em dia, a qualidade das relações 
humanas são um fator de sucesso 
para o negócio das empresas. E para 
mim esta é uma empresa exemplar 
nesse aspeto”. E este bom ambiente 
de trabalho existente na Mercedes-
-Benz Financiamento contribui forte-
mente para a criação de um espírito 
de entreajuda muito grande entre 
todos os colaboradores.
Para além dos colaboradores da Mer-
cedes-Benz Financiamento consubs-
tanciarem uma grande família, há uma 
preocupação efetiva na conciliação da 
sua vida pessoal e profissional. Teresa 
Santos, responsável de análise de cré-
dito, conta-nos o seu exemplo: “traba-
lho na Mercedes-Benz Financiamento 
há dois anos e meio e, como mulher, 
garanto que consigo ter um equilíbrio 
grande entre a minha vida profissional 
e pessoal. Sou mãe de dois filhos, uma 
menina e um menino, e sei que pode-
rei estar ao pé deles quando for mais 
necessário”. A responsável também 
evidencia com agrado a igualdade real 

entre homens e mulheres, concluin-
do que não existe qualquer tipo de 
dificuldade em mulheres e homens 
terem as mesmas oportunidades pro-
fissionais.

FORMAÇãO EM COMPETêNCIAS 
COMPORTAMENTAIS
A Mercedes-Benz Financiamento co-
loca a formação na lista das suas prin-
cipais prioridades junto dos trabalha-
dores, especialmente a formação em 
competências comportamentais. “Um 
dos maiores enfoques que temos 
feito é em termos de competências 
comportamentais dos colaborado-
res”, salienta a diretora de Recursos 
Humanos. Helena Costa destaca a 
aposta da empresa na formação em 
atendimento ao cliente numa perspe-
tiva comportamental, referindo que 
é uma formação “muito relevante e 
interessante, pois as nossas compe-
tências comportamentais têm de es-
tar alinhadas no serviço de excelência 
aos clientes”. A responsável RH realça 
também a formação mais específica 
para as chefias, que incide nas suas 
competências de liderança.
Em jeito de conclusão, Alexandre 
Mallmann, diretor-geral da Mercedes-
-Benz Financiamento, avança que a 
organização que lidera é “uma grande 
empresa para trabalhar e é esse o ‘fe-
edback’ que recebo todos os dias dos 
meus colaboradores”.

Por: DAC

12º
Lugar

Prática de destaque
Projeto ‘My idea’. Plataforma on-line 
onde os colaboradores podem deixar as 
suas sugestões, sendo, depois, mensal-
mente avaliadas e discutidas com a dire-
ção. Aquelas que são consideradas viáveis 
são implementadas.

Bilhete de Identidade
Atividade: Setor Automóvel
receitas: M€ 9,9
Nº Colaboradores: 33
Média salarial 1º Ano
Função: € 15 400
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 16
saídas Voluntárias: 1
saídas involuntárias: 5
Mulheres em Cargos de Direção: 0
Candidatos a Emprego: N.I.
Net: www.mercedes-benz.pt

uma equipa a grande velocidade
Mercedes-Benz Financiamento
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‘Humanism’, ‘Proximity’, 
‘Openness’ e ‘Enthusiasm’, 
estes são os valores da 
Danone, e fazem parte 
do ‘DNA Danone’, que 
também é composto pelo 
CODE - ‘Commitment’, 
‘Openenness’, ‘Doer’, ‘Em-
powered’. A Danone trans-
mite claramente os seus 
valores aos trabalhadores, 
mas também oferece alguns 
benefícios, como as tardes 
de sexta-feira livres.

Toda a gente já terá, com certeza, 
provado pelo menos uma vez na vida 
um produto Danone, nem que tivesse 
sido durante a infância. Esta marca tão 
conhecida dos portugueses está no 
nosso país há 22 anos e derivou da 
aquisição da IOPHIL em 1989, empre-
sa fundada pela família Gomes Filipe 
de Castelo Branco. Com esta aquisi-
ção, a Danone S.A. lançou um projeto 
de crescimento sustentável com o ob-
jetivo de lançar em Portugal a marca 
Danone e desenvolver esta unidade 
fabril e os seus recursos humanos. 
Todo o processo de produção é con-
trolado em Portugal, desde a criação 
de novos produtos, à sua fabricação, 
investigação, controlo de vendas, até 
campanhas de publicidade. Para Paula 
Carneiro, diretora de Recursos Huma-
nos da Danone, “a diferença faz-se no 
local, esta política cria uma proximida-
de/ familiaridade do consumidor com 
o produto que poucas marcas têm”. 
O processo de recrutamento da Da-
none é feito por duas vias: de uma 
forma pró-ativa através do programa 
de proximidade com as universidades 
e de uma forma reativa aquando de 
uma vaga – nesta situação, para fun-
ções juniores, apoiam-se no site de 
recrutamento onde são publicadas as 
vagas em aberto e feita uma 1ª tria-
gem curricular. Uma vez selecionado, 
o novo colaborador tem a oportuni-
dade de conhecer, nas duas primeiras 

semanas na empresa, a Danone (his-
tória, missão, valores) e o negócio, 
através de reuniões com todos os 
departamentos e visitas a locais chave 
(escritórios, fábrica, armazém, clien-
tes), conhecendo assim todas as áreas 
da companhia.
Para que toda a empresa, incluindo 
operários, possa conhecer os temas 
abordados nas reuniões da adminis-
tração, são feitas as ‘live sessions’, com 
periodicidade mensal, que reúnem os 
‘hot topics’ discutidos em todos os co-
mités de direção. Esta prática focaliza-
-os e inspira-os na concretização das 
metas propostas a todos os níveis or-
ganizacionais. 
Todas as sextas-feiras, de 15 em 15 
dias, há uma nutricionista disponível 
para consultas na empresa, além de 
um massagista. Todas as manhãs os 
trabalhadores têm disponível na ca-
fetaria tudo o que necessitam para 
um pequeno-almoço saudável: fruta, 
leite, máquinas de sumo, e claro, io-
gurtes, que também são dados se-
manalmente aos colaboradores em 
caixas de 24. Além disto, duas ve-
zes por dia passa um carrinho pelos 
corredores da empresa com snacks 
para manter o lema da empresa de 
promover uma vida saudável, assim 
como é tida em conta a opinião dos 
trabalhadores cada vez que surge 
um novo produto da marca.

Por: Cátia Pereira

Em prol da vida saudável
Danone Portugal13º

Lugar

Prática de destaque
‘Danone World Cup’. O DWC é o maior 
evento motivacional que a Danone orga-
niza em todo o Mundo, destinado aos seus 
colaboradores, com o objetivo de os sen-
sibilizar para a adoção de estilos de vida 
saudáveis, através da prática regular do 
desporto. Incide sobre o desporto, valo-
res, colaboradores ‘connected’ e fomentar 
o espírito de equipa.

Bilhete de Identidade
Atividade: Atividades Industriais
receitas: M€ 1.7
Nº Colaboradores: 253
Média salarial 1º Ano
Função: € 11 914
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 36
saídas Voluntárias: 10
saídas involuntárias: 26
Mulheres em Cargos de Direção: 60
Candidatos a Emprego: 2 440
Net: www.danone.pt
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14º
Lugar

A Siscog é uma empresa portuguesa 
com grande prestígio internacional. 
O Metro de Londres, por exemplo, 
é um dos seus clientes. E o reco-
nhecimento global que a empresa 
tem é um factor de motivação adi-
cional para os seus quase 100 co-
laboradores, altamente qualificados, 
que reconhecem na administração 
a competência e a ética essenciais 
para traçar novos desafios: “a carac-
terística invulgar na Siscog e que a 
torna num excelente lugar para se 
trabalhar é o facto de ser uma em-
presa onde todas as decisões toma-
das ao nível da gestão são bastante 
bem ponderadas. Sabe-se o caminho 
para onde se pretende ir”, adianta 
um trabalhador.
A Siscog já está presente no mer-
cado há 25 anos mas mantém, no 
seio dos seus colaboradores, um 
espírito jovem, informal e com um 
bom ambiente interno que estimula 
a criatividade. Tudo sempre pautado 
por muito profissionalismo, como 
demonstram os excelentes resulta-
dos da empresa que encontra nos 
comboios e nos carris o seu negó-
cio. De destacar também a opinião 

favorável que os colaboradores têm 
acerca da qualidade das instalações, 
realçando a luminosidade e a vista 
sobre os Jardins do Campo Grande. 
O trabalho na Siscog é muito exi-
gente, porém, o reconhecimento 
também existe. “A empresa de-
senvolve uma actividade desafian-
te e confia nos seus colaboradores 
para desempenhá-la de forma exí-
mia, criando uma rede de colabo-
ração que promove o sentimento 
de união”, declara um colaborador. 
Existe a atribuição de prémios de 
desempenho e de excelência com 
base na avaliação de desempenho e 
nos resultados da empresa. O pré-
mio de desempenho é atribuído a 
todas as pessoas com classificação 
de bom e de excelente. Por outro 
lado, como meio de assegurar o 
desenvolvimento dos seus profis-
sionais, a Siscog lançou o programa 
de formação e coaching de chefias, 
com o objectivo de as preparar para 
serem verdadeiras líderes-coach das 
equipas. Deste modo, a empresa en-
volve as chefias como responsáveis 
junto das suas equipas.

Por: DAC

A Siscog é um bom exem-
plo de uma empresa 
portuguesa que, com todo 
o seu profissionalismo e 
competência, está a dar 
cartas lá fora. E muito por 
“culpa” dos seus trabalha-
dores, que enaltecem o 
bom ambiente de trabalho 
existente na organização 
e a bela luz de Lisboa a 
iluminar o escritório.

Bilhete de Identidade
Actividade: Tecnologias de Informação
receitas: M€ 5,2
Nº Colaboradores: 96
Média salarial 1º Ano Função: € 20 261
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 71
saídas Voluntárias: 4
saídas involuntárias: 3
Mulheres em Cargos de Direcção: 6
Candidatos a Emprego: 700
Net: www.siscog.pt

Prática de destaque
Construção colectiva de valores. Em 2008, 
a administração da Siscog reuniu com os 
seus colaboradores para discutir e avaliar de 
que forma sentiam os valores, os aplicavam 

ou questionavam. Foi feito um levantamen-
to sobre os valores que as pessoas conside-
ravam mais ou menos presentes na cultura 
e quais pensavam dever ser mais visíveis.

reconhecimento sem atrasos
Siscog
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15º
Lugar

Os valores da Roche são três: integri-
dade, coragem e paixão. Todos são 
fundamentais no dia a dia da empre-
sa, na relação entre colegas, na pros-
secução dos objetivos da empresa 
ou nos projetos de responsabilidade 
social promovidos. A farmacêutica 
pauta a sua atuação por regras de 
ética muito estreitas e bem definidas, 
que verte nos colaboradores, desig-
nadamente através de ‘workshops’, e 
os conduz a interiorizarem que tão 
ou mais importante que atingir os 
objetivos é a forma como eles são 
alcançados. Na Roche, não é ape-
nas importante o resultado final, mas 
também o caminho que conduziu a 
esse resultado.
O investimento que a empresa faz 
nos seus colaboradores é muito gran-
de e já vem de trás, nomeadamente 
ao nível da formação, com destaque 
para a inteligência emocional e para o 
Coaching ou para a comparticipação 
total de MBA’s e Pós-Graduações. 
Todos os trabalhadores, sem exce-
ção, de modo a assegurar a promo-

ção do talento, característica funda-
mental no seio da organização, têm 
um plano de desenvolvimento que é 
seguido ao longo dos anos e que está 
intimamente ligado à política da far-
macêutica de aposta no crescimento 
interno dos seus recursos humanos.
A preocupação com as pessoas, den-
tro da Roche, estende-se para além 
da melhoria das suas competências, 
técnicas ou emocionais, e do seu 
desenvolvimento profissional, cen-
trando-se, também, na oferta de con-
dições de trabalho que contribuam 
para o bem-estar dos colaboradores. 
São exemplo disso o campo de fu-
tebol relvado dentro das instalações 
da empresa, o grupo desportivo que 
promove corridas de Kart e de bici-
cleta, o cuidado em assegurar o equi-
líbrio entre a vida familiar e profissio-
nal, incentivando os trabalhadores a 
não saírem tarde, a possibilidade de 
‘take away’ da cantina da empresa, 
que tem excelentes condições, para 
o jantar...

Por DAC

A Roche consegue o equi-
libro perfeito. Por um lado, 
os colaboradores sentem 
um grande orgulho na mis-
são da organização e nos 
projetos sociais em que 
esta se envolve. Por outro, 
a empresa investe muito 
nos seus colaboradores, na 
sua formação, promoção 
interna ou condições de 
bem-estar. 

Prática de destaque
“tempo de Viver”. Projeto de acompa-
nhamento personalizado a doentes com 
cancro da mama. Contam com uma equipa 
de enfermeiras especializadas em oncologia 
que no hospital ou por telefone está sem-
pre disponível para ouvir, apoiar e esclare-
cer aspetos relacionados com a doença.

Bilhete de Identidade
Atividade: Indústria Farmacêutica
receitas: M€ 165
Nº Colaboradores: 177
Média salarial 1º Ano Função: € 37 000
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 30
saídas Voluntárias: 2
saídas involuntárias: 2
Mulheres em Cargos de Direção: 13
Candidatos a Emprego: 2 730
Net:  www.roche.pt

uma empresa com
um adn muito forte

Roche Farmacêutica Química

©
 D

EF





66 Pessoalmarço2011

GREAT PLACE TO wORk

O Boticário é uma empresa com 
alma, que coloca muita paixão em 
tudo o que faz, sempre com o objec-
tivo de tornar o Mundo mais belo e 
que, no fundo, constitui uma grande 
família.
“A grande diferença que O Boticário 
tem para estar na lista das melhores 
empresas para se trabalhar é o fac-
to de ser uma empresa com alma”, 
quem o diz é Daniel Knoetholz, di-
rector-geral da organização em Por-
tugal, que faz questão de acrescentar 
que é a “mistura de uma coisa séria, a 
empresa, uma entidade com um fim 
de crescer e lucrativo, com o lado 
humano de trabalhar com as pesso-
as” o segredo.
A missão d’O Boticário não podia ser 
mais nobre: “tornar o Mundo mais 
belo”. Assim, no recrutamento dos 
futuros colaboradores, é essencial a 
escolha de pessoas que tenham pra-
zer no contacto com o público e uma 
verdadeira paixão pela marca e pro-
duto, não sendo a formação acadé-
mica um aspecto essencial. Porém, a 
aposta na formação é grande. Depois 
de recrutados, os novos colaborado-
res têm formação, que se repetirá, 
para o futuro, mensalmente: todos 
têm 8 horas de formação por mês.

O Boticário, presente no nosso país 
há 25 anos, é uma empresa de capi-
tais brasileiros. Possivelmente devido 
a essa origem, coloca em prática uma 
gestão de pessoas que procura abolir 
hierarquias. A Francisca d’O Boticá-
rio, como é conhecida Francisca Tá-
vora, relações públicas da empresa e 
membro da família Boticário desde o 
início da sua presença em Portugal, 
contou à Pessoal uma história que é 
um bom paradigma do ambiente in-
formal que se vive na empresa e da 
importância das sugestões e da par-
ticipação dos colaboradores. A loja 
do centro comercial Via Catarina, 
no Porto, era um pequeno quiosque 
sem grande sucesso em termos de 
vendas, o que o condenava à situa-
ção de insustentabilidade financeira e 
consequente encerramento. Porém, 
o empenho e resiliência das cola-
boradoras foi essencial para debruar 
esta história com um final feliz. Elas 
descobriram um outro espaço den-
tro do centro comercial, mais bem 
localizado e vago, e sugeriram à ad-
ministração uma mudança de lugar. 
Resultado: no último Natal, a loja do 
Via Catarina foi premiada devido ao 
grande sucesso nas vendas.

Por: DAC

paixão pelas pessoas
O Boticário16º

Lugar

Alma. Paixão. Beleza. Família. 
Quatro palavras que descre-
vem na perfeição o universo 
d’O Boticário.

Bilhete de Identidade
Atividade: Comércio a Retalho
receitas: M€ 10,8
Nº Colaboradores: 210
Média salarial 1º Ano Função: € 6 650
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 62
saídas Voluntárias: 40
saídas involuntárias: 44
Mulheres em Cargos de Direção: 4
Candidatos a Emprego: 180
Net: www.oboticario.com

Prática de destaque
Poi (Programa de oportunidade interna). 
Quando surge uma nova oportunidade, são 
abertas candidaturas internamente. Depois, 
são feitas entrevistas e tomada a decisão. 
Nos últimos 12 meses foram promovidas 
mais de 20 pessoas através do POI.
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Muito provavelmente, as chaves do car-
ro que trazemos no bolso das calças ou 
dentro da mala, no caso das senhoras, 
foram fabricadas em Tondela, Distrito 
de Viseu, pela HUF Portuguesa, uma 
empresa de capital alemão que fabrica 
componentes para automóveis e que 
exporta grande parte da sua produção. 
Um orgulho nacional, sentido e vivido 
diariamente pelos mais de 360 traba-
lhadores da empresa, que são parceiros 
fundamentais para o seu sucesso.
Os colaboradores da HUF Portuguesa, 
altamente qualificados e especializados 
dentro do contexto do setor, estão 
divididos, essencialmente, em dois am-
bientes de trabalho distintos: na linha de 
produção e nos escritórios. E o cuidado 
com a segurança e bem-estar no tra-
balho, especialmente dos trabalhadores 
que estão na linha de produção, é uma 
prioridade muito grande para a em-
presa. Nesse sentido, está estipulado 
que nenhum colaborador pode estar 
mais de duas horas no mesmo posto 
de trabalho, tendo sido implementado 
um esquema de rotação dos trabalha-
dores dentro do seu turno laboral, de 
oito horas, de modo a evitar aciden-
tes e doenças profissionais. Com uma 
particularidade, todos os postos de 
trabalho da linha de produção têm um 

risco global de possíveis doenças pro-
fissionais, numa escala de vermelho a 
verde, assim, o trabalhador, quando for 
para o novo posto, deverá ocupar um 
lugar em que o membro exposto a mais 
doenças profissionais seja diferente do 
anterior.
Em declarações à Pessoal, o gerente da 
HUF Portuguesa, Jon Velasco, fala das 
dificuldades que a HUF ter atravessa-
do nos últimos dois anos, transversais a 
todo o setor automóvel, e da forma me-
ritória como a empresa, em comunhão 
com os seus colaboradores, está a ultra-
passar este momento menos fácil: “as 
boas empresas para trabalhar provam-se 
nos momentos de dificuldade, nos mo-
mentos de crise. Em 2009, houve uma 
grande crise no setor do automóvel, a 
nossa empresa diminuiu 25 por cen-
to das suas vendas. Em 2010, as coisas 
melhoraram e tivemos um aumento de 
6 por cento. E mesmo assim decidimos 
manter os postos de trabalho, uma deci-
são coerente com os princípios, valores 
e missão da empresa. Por isso, digo que 
é nos momentos difíceis que as boas 
empresas para trabalhar dizem presen-
te”, realça o responsável, sublinhado a 
importância da “confiança e espírito de 
equipa que existem na empresa.

Por: DAC

A segurança e a saúde dos 
colaboradores são duas 
grandes preocupações 
para a HUF
Portuguesa, uma
empresa que aposta muito 
na formação,
na comunicação
interna e na relação
de confiança com a gestão 
e que está no ‘Top 5’ das 
melhores empresas para 
trabalhar com mais de 251
trabalhadores.

17º
Lugar

Prática de destaque
Manutenção dos postos de trabalho. 
Num ambiente de crise no setor automó-
vel e de elevado desemprego, a HUF de-
cidiu manter todos os postos de trabalho.

Bilhete de Identidade
Atividade: Actividades Industriais
receitas: M€ 66,8
Nº Colaboradores: 365
Média salarial 1º Ano Função: €12 655
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 258
saídas Voluntárias: 6
saídas involuntárias: 0
Mulheres em Cargos de Direção: 16
Candidatos a Emprego: 160
Net: www.huf-group.com

presente nos momentos 
difíceis

hUF Portuguesa
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18º
Lugar

Cada vida conta
Baxter – Médico Farmacêutica

Os 61 trabalhadores da Baxter têm 
das mais nobres missões possíveis: 
ajudam a salvar vidas.”É um orgulho 
trabalhar na Baxter porque todos 
os dias ajudamos a salvar vidas”, 
revela um dos colaboradores da 
farmacêutica. Todos têm consciên-
cia de que quando um produto da 
Baxter sai para a rua é para salvar 
uma vida, pois são, geralmente, 
medicamentos administrados em 
pessoas com um estado de saúde 
mais débil.
Para além da missão, e em com-
plemento com os benefícios aufe-
ridos, os trabalhadores realçam o 
“ótimo ambiente de trabalho e o 
espírito de entreajuda dominante”. 
A Baxter assume com convicção 
um compromisso perante os seus 
funcionários: o de assegurar a sua 
saúde e bem-estar. Nesse sentido, 
proporciona-lhes ginástica laboral 
duas vezes por semana, fruta, io-
gurtes, seguros de saúde, planos 
de pensões, bolsas de estudo, as 
medidas do programa ‘Be Well@
Baxter’, que incluem, entre outras, 
check-up gratuito anual e caminha-
das “pela saúde”, o programa ‘SOS 
Insurance’, que mais não é do que 

A nobre missão da empresa, 
“salvar vidas”, e os benefícios 
especiais, nomeadamente 
aqueles que promovem o 
bem-estar dos colaboradores, 
são dois aspetos de destaque.

Bilhete de Identidade
Atividade: Indústria Farmacêutica
receitas: N.I.
Nº Colaboradores: 61
Média salarial 1º Ano Função: € 35 000
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 45
saídas Voluntárias: 3
saídas involuntárias: 1
Mulheres em Cargos de Direção: 9
Candidatos a Emprego: N.I.
Net: www.baxter.pt

Prática de destaque
‘Bob’s town halls’. Todos os colaboradores são 
convidados, trimestralmente, a participar nos 
‘webcasts’ do CEO da Baxter, Bob Parkinson.

uma parceria com a International 
SOS para fornecer assistências de 
emergência, em caso de graves 
problemas de saúde ou de cataclis-
mos, a todos os colaboradores que 
viagem em serviço, etc. É de subli-
nhar que a empresa, no campo da 
Segurança e Higiene no Trabalho, 
ostenta orgulhosamente um dado: 
há um milhão de horas que não se 
verifica qualquer acidente de traba-
lho na Baxter.

COMUNICAÇãO E FLExIBILIDADE
A comunicação na Baxter acontece 
com muita facilidade, o contacto 
entre os colaboradores, e entre es-
tes e a administração, é simples e 
é realizado com alguma informali-
dade. A flexibilidade laboral é mais 
um aspeto positivamente relevado 
pelos colaboradores, que têm à sua 
disposição um conjunto de equipa-
mentos que lhes possibilita traba-
lhar a partir de casa. Prevalece uma 
cultura de responsabilização: todos 
sabem o que devem fazer e têm os 
objetivos bem definidos, cabendo a 
cada um delinear o seu horário de 
trabalho.

Por: DAC.
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‘This we believe’
Johnson’s Wax

19º
Lugar

Esta é uma empresa que já conta 
com 125 anos. “This We Believe” re-
presenta a filosofia da Johnson’s Wax, 
assim como os compromissos em re-
lação a cinco grupos de pessoas pelas 
quais são responsáveis: empregados, 
consumidores, público em geral, vi-
zinhos e anfitriões e a comunidade 
mundial. “Se há algo que define cla-
ramente a Johnson’s Wax, é o facto 
de ser uma companhia familiar detida 
e gerida pela 5ª geração da mesma 
família”, diz Miguel Lourenço, country 
manager da empresa em Portugal. 
Um dos benefícios mais apreciados 
pelos colaboradores é a casa de fé-
rias no Algarve, para uso com a famí-
lia, durante uma semana. Para além 
disto todos os colaboradores bene-
ficiam de seguro de vida, horário de 
trabalho flexível, férias entre o Natal 
e o Ano Novo, fechando o escritório, 
e fundo de pensões participado pela 
companhia com incentivos à partici-
pação do colaborador.
A Johnson’s Wax eliminou o uso de 
CFC’s (Clorofluorcarbonetos) na fa-
bricação dos seus produtos em 1975, 
ou seja, três anos de ser promulgada 
pela primeira vez uma lei que revo-

gava esta componente. A divulgação 
de assuntos como este e/ou promo-
ções, aquisições, entre outros é feita 
diretamente pelo CEO. No ano de 
2010 foram iniciadas comunicações 
trimestrais via vídeo, em que o CEO, 
nos EUA, informa os colaboradores 
de todo o Mundo, da situação da 
empresa e os principais desafios. Mi-
guel Lourenço explica ainda que “em 
Portugal existe uma grande fluidez 
de informação via e-mail e presen-
cial, buscando-se o envolvimento de 
todos os colaboradores nos nossos 
resultados, nas principais vitórias, mas 
também quando é necessário dar no-
tícias menos boas”.
Dispõem também de uma ferra-
menta de Avaliação de Desempe-
nho (‘Performance Management 
Process’) em que todas as pessoas 
participam e é nesta avaliação que 
se constrói um plano de desenvolvi-
mento específico, sendo que a for-
mação está diretamente relacionada. 
Através dela são diagnosticadas ne-
cessidades, que são asseguradas pela 
companhia para um constante de-
senvolvimento dos colaboradores.

Por: Cátia Pereira

A Johnson’s Wax é glo-
balmente uma empresa 
familiar. Devido ao seu 
reduzido número de traba-
lhadores a operar, o am-
biente existente
é o resultado de profissio-
nalismo e responsabilidade 
num clima de compromis-
so e respeito mútuo.

Prática de destaque
Comunicações trimestrais via vídeo. Ini-
ciadas em 2010, em que o CEO informa 
todos os colaboradores, em todo o mun-
do, da situação da empresa e os principais 
desafios.

Bilhete de Identidade
Atividade: Comércio e Distribuição
receitas: M€ 35.1
Nº Colaboradores: 20
Média salarial 1º Ano Função: € 36 284
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 45
saídas Voluntárias: 0
saídas involuntárias: 0
Mulheres em Cargos de Direção: 2
Candidatos a emprego: 10
Net: www.scjohnson.com
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20º
Lugar

A SAS Portugal leva a preocupação 
da conciliação da vida familiar e profis-
sional dos colaboradores ao extremo, 
chegando mesmo a incentivar as pes-
soas a trazerem os filhos para o local 
de trabalho. Como um colaborador 
adianta: “possibilita-me coordenar mui-
to bem a minha vida profissional com 
a familiar. Permite-me acompanhar os 
meus filhos quando isso é necessário. 
Trabalhar num local em que se vive o 
espírito da empresa não só localmente 
mas internacionalmente, onde falamos 
e cooperamos com os nosso colegas 
de todo o Mundo, como se estivessem 
sentados ao nosso lado”.
A SAS está presente em Portugal há 
16 anos e, desde essa data, tem vindo 
a registar um crescimento consistente, 
“tanto em número de colaboradores, 
começámos com seis e neste momen-
to temos quase 70, como de resulta-
dos”, realça álvaro Oliveira de Faria, 
‘general manager’ da empresa espe-
cialista em tecnologias da informação. 
“A SAS Portugal é claramente uma das 
melhores empresas para se trabalhar”, 
garante o responsável, concretizando, 
“em primeira instância a casa mãe, 
nos EUA, foi consistentemente, pela 
segunda vez, nomeada a melhor em-
presa para se trabalhar. Em Portugal, 
tem-se esforçado há oito anos para 

melhorar as condições de ambiente 
de trabalho”, conclui.
É nesse sentido que na SAS Portugal, 
uma empresa muito inovadora do 
ponto de vista tecnológico e que privi-
legia a iniciativa individual e a inovação 
dos colaboradores, pontuam iniciativas 
como a gestão de porta aberta, pos-
sibilitando o acesso fácil e direto dos 
colaboradores a cada elemento da di-
reção, sem intermediários ou obstácu-
los. “Por outro lado”, como diz álvaro 
Oliveira de Faria, “é uma empresa que 
pretende que os colaboradores sejam 
e não apenas que estejam. Isto é uma 
pequena diferença que, na prática, se 
reflete em múltiplos aspetos, como na 
comunicação”, sustenta.
A SAS Portugal dispõe de uma news-
letter para manter os colaboradores 
informados sobre as questões mais 
importantes da empresa. Este meio 
de comunicação também serve para 
enviar resumos das atividades que os 
trabalhadores desenvolveram no con-
texto de projetos de responsabilida-
de social, por exemplo no âmbito do 
protocolo com a Associação SOL ou 
em parceria com a Visão na criação de 
uma edição em Braille da revista, ou 
em iniciativas individuais que mereçam 
destaque.

Por: Patrícia Noleto

A SAS é uma empresa ino-
vadora, como tal, dentro da 
harmonia entre vida familiar 
e profissional dos colabora-
dores, pretende estimular a 
sua iniciativa e inovação.

Prática de destaque
Programa “ Antitabaco”. A SAS Portugal 
comparticipa até 50% das despesas em que, 
comprovadamente, cada um dos colabora-
dores fumadores gaste em consultas e trata-
mentos antitabágicos.

Bilhete de Identidade
Atividade: Tecnologias de Informação
receitas: M€ 10,1
Nº Colaboradores: 68
Média salarial 1º Ano Função: € 22 500
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 30
saídas Voluntárias: 4
saídas involuntárias: 2
Mulheres em Cargos de Direção: 2
Candidatos a Emprego: 207
Net: www.sas.com/portugal

iniciativa e inovação
SAS Portugal
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21º
Lugar

Este foi o primeiro ano de candida-
tura da Mind Source ao Great Place 
To Work, e graças às suas excelentes 
práticas conseguiu logo integrar a lista 
das 30 melhores empresas para tra-
balhar em Portugal.
Os valores centrais da Mind Sour-
ce são primar pela seriedade e 
competência em todas as relações, 
orgulhando-se da sua autonomia e 
flexibilidade e assumindo a sua espe-
cialização, sem nunca esquecer a va-
lorização das suas pessoas e determi-
nação perante as adversidades, para 
assim poderem cumprir o objetivo 
que é o cliente satisfeito. 
Logo na fase de acolhimento os no-
vos consultores têm um mentor, que 
os acompanhará por um período que 
pode variar entre seis a 12 meses, e 
que assegura a assimilação dos prin-
cípios fundamentais da cultura da 
empresa. Para a Mind Source é im-
portante que os novos colaborado-

res tirem partido daquilo que estão 
a fazer ao mesmo tempo que se di-
vertem. Para isto há o ‘Mind Source 
Life’, um conjunto de eventos regula-
res organizados pelos próprios con-
sultores como ‘geocaching’, ‘bowling’, 
cursos de fotografia entre outros, 
para descontrair fora do ambiente da 
empresa.
Ao final do dia é quando o escri-
tório desta empresa fica pleno de 
vida, tudo porque depois de um dia 
de projetos os colaboradores têm 
o costume de se reunir para trocar 
ideias e experiências.
Um outro fator diferenciador nesta 
empresa é o Plano Carreira. A Ad-
ministração da Mind Source tem em 
atenção na avaliação que faz de cada 
colaborador a sua permanência na 
empresa, que pressupõe a evolução 
de carreira ao ritmo e à medida das 
ambições de cada talento.

Por: Cátia Pereira

vale tudo pela equipa
Mind Source A vontade de serem os 

melhores naquilo que fazem 
é o que une e motiva os co-
laboradores da Mind Source 
a fazer mais e melhor todos 
os dias. A camaradagem
e o espírito de equipa são 
os pilares fundamentais para 
o sucesso. 

Bilhete de Identidade
Atividade: Consultoria
receitas: M€ 1.6
Nº Colaboradores: 54
Média salarial 1º Ano Função: €  21 700
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 15
saídas Voluntárias: 2
saídas involuntárias: 5
Mulheres em Cargos de Direção: 4
Candidatos a Emprego: 3 000
Net: www.mindsource.pt

Prática de destaque
Premiação extraordinária. Varia em 
função da missão de cada colaborador e 
pode assumir a forma de prémio mone-

tário, presentes específicos ou certifica-
ções profissionais
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Cícero escreveu um dia que “uma 
casa sem livros é como um corpo 
sem alma”. O Departamento de 
Recursos Humanos do Barclays, 
talvez inspirado nesta ideia, deci-
diu, em conjunto com os seus co-
laboradores, criar uma biblioteca 
corporativa no interior das suas 
instalações, de modo a assegurar – 
e estimular – o acesso ao conheci-
mento e leitura por parte dos seus 
profissionais, para os quais já é há-
bito uma subida até ao último an-
dar do edifício para uns momentos 
de leitura com vista para o vizinho 
Estádio da Luz.
Apesar de enaltecida pelos cola-
boradores, talvez a biblioteca cor-
porativa não seja a prática mais 
relevada por eles quando confron-
tados com a questão: “por que 
razão é o Barclays Bank um bom 
sítio para trabalhar?”. “O espírito 
de família existente numa organi-
zação reconhecida mundialmen-
te é um fator revelador de que o 
Barclays se encontra num patamar 
muito acima da realidade laboral, 
no que concerne a bom ambiente 
e condições de trabalho”, sublinha 

Os colaboradores do Bar-
clays salientam como positivo 
a proximidade com a admi-
nistração, bem como o trata-
mento igualitário e informal.

um colaborador. “Respeito pelo 
indivíduo e aposta no desenvolvi-
mento dos seus recursos humanos, 
dinamismo e agilidade na execução 
e adaptação aos novos desafios, a 
vertente de interação e participa-
ção nas comunidades onde o Bar-
clays se insere com o objetivo de 
fazer a diferença”, complementa 
outro.
Espírito de família, prestígio da 
marca, respeito pelo indivíduo… 
tudo razões que tornam o Barclays 
Bank um ‘great place to work’. O 
reconhecimento e o desenvolvi-
mento pessoal e profissional dos 
colaboradores são dois aspetos 
que fazem parte do caderno de 
encargos do banco, com a possi-
bilidade, a título de exemplo, dos 
colaboradores distinguirem, atra-
vés do prémio mundial ‘Women of 
the year’ as mulheres que se des-
tacaram ao longo do ano ou pode-
rem frequentar a ‘Barclays Business 
School’, um projeto de formação 
que procura dar resposta efetiva às 
necessidades de aprendizagem dos 
colaboradores.

Por: DAC

o conhecimento é uma prioridade
Barclays Bank22º

Lugar

Prática de destaque
reflorestação. O Barclays Bank  patrocinou a 
plantação de 35 000 árvores na Serra da Lousã e 
de 110 000 na Serra de Mira, em Aveiro. Os co-
laboradores participaram ativamente na atividade.

Bilhete de Identidade
Atividade: Banca e Seguros
receitas: M€ 601,2
Nº Colaboradores: 2 403
Média salarial 1º Ano Função: € 22 387
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 32
saídas Voluntárias: 58
saídas involuntárias: 23
Mulheres em Cargos de Direção: 139
Candidatos a Emprego: 76 919
Net: www.barclays.com
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23º
Lugar

Nos concelhos de Oeiras 
e Amadora, os Serviços 
Municipalizados de água e 
Saneamento são uma boa 
organização para trabalhar, 
valorizando cada um dos 
colaboradores, quer enquan-
to profissionais, quer na sua 
vertente humana e familiar.

“Aqui sentimos que somos parte de 
um todo, ou seja, qualquer que seja 
o cargo que desempenhe, este é de-
terminante para o bom funcionamen-
to dos SMAS. Sou reconhecido pelo 
meu trabalho, o que faz com que me 
aplique a 100% em tudo o que faço”. 
Este sentimento de orgulho, de envol-
vimento nos resultados e no contri-
buto para a comunidade é percetível 
pelos corredores desta empresa.
Nuno Campilho, administrador, refere 
que “para além de um excelente pro-
cesso de formação interno dirigido a 
todos os grupos profissionais, os SMAS 
cumprirão em 2011 o objetivo de qua-
lificar academicamente mais de 50% 
dos seus trabalhadores, num espaço de 
três anos, o que conduz a novas pers-
petivas no âmbito profissional”.
No que diz respeito à higiene e segu-
rança no trabalho, destaca-se a análise 
constante das condições de trabalho 
dos colaboradores e o desenvolvi-
mento de múltiplos programas pro-
motores de racionalidade, bem-estar 
e produtividade. O programa anual de 
distribuição de protetores solares aos 
trabalhadores com exposição prolon-
gada ao Sol é disto exemplo. Também 
no domínio da saúde é grande a ati-
vidade, salientando-se a disponibili-
zação de serviços médicos, também 
assegurados ao agregado familiar dos 

trabalhadores, designadamente atra-
vés da prestação de serviços médicos 
domiciliários em período noturno e /
ou durante os fins de semana.
Para melhorar as condições de traba-
lho dos colaboradores, existem alguns 
programas internos como o Programa 
de Solução Protocolos. Sob o lema 
“SMAS, a Fazer por Si, para Agrade-
cer o que temos Feito Juntos” e uma 
vez que, enquanto entidade púbica, 
não dispõe de mecanismos eficazes 
de promoção salarial, é possível valori-
zar a remuneração dos trabalhadores, 
“fornecendo acesso a um conjunto 
alargado de bens e serviços que lhes 
proporcionem ganhos em termos de 
poupança. Para o efeito, realizamos 
protocolos com diversos parceiros, de 
bancos, SPA’s, cabeleireiros, agências 
de viagens, empresas de transportes 
escolares ou clínicas médicas”, explica 
José Augusto Santos, Chefe da Divi-
são de Gestão de Recursos Humanos. 
“Por exemplo, um trabalhador que 
ganhe um ordenado baixo, na ordem 
dos 600€, se conseguirmos produzir 
um protocolo com um banco e con-
seguirmos que esse trabalhador tenha 
uma poupança no seu crédito habi-
tação de 60€ por mês, estaremos a 
incrementar 10% no salário do traba-
lhador”.

Por: Cátia Pereira

Prática de destaque
‘roadshow’. Estrutura móvel que pre-
tende recriar em ambiente experimental 
e divertido, com recursos à simulação de 
sons e imagens interativas e à realização de 
ações de sensibilização, experiências com 
a água, conselhos úteis e curiosidades.

Bilhete de Identidade
Actividade: Serviços Públicos
receitas: M€ 55
Nº Colaboradores: 410
Média salarial 1º ano
função: € 6 650
Horas de Formação Anual
por Colaborador: N.I.
saídas Voluntárias: 4
saídas involuntárias: 2
Mulheres em Cargos de Direcção: 40
Candidatos a Emprego: 263
Net: www.smas-oeiras-amadora.pt

Claro como água
SMAS 
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A participação dos colabora-
dores no dia a dia da Mer-
cer é vista como um factor 
essencial para o sucesso. Na 
consultora, a informalidade é 
a regra e impera uma políti-
ca de envolvimento.

Quando entramos no escritório da 
Mercer há dois aspectos que se des-
tacam: um painel branco com a pala-
vra “pessoas” escrita em várias línguas 
e o ‘open space’, onde trabalham a 
maioria dos colaboradores, ter uma 
bonita vista sobre a cidade de Lisboa 
e os gabinetes das chefias serem jun-
to à parede, com uma também bonita 
vista para… os colaboradores. Com 
esta atitude, a Mercer quer fazer pas-
sar uma mensagem: a nossa priorida-
de são efectivamente as pessoas, pois 
estamos a oferecer-lhes as melhores 
condições e a colocá-las no centro 
das nossas atenções. “Há muita par-
ticipação de todos, há muita dinâmica 
e há verdadeira preocupação com as 
pessoas. Por exemplo todos, incluindo 
o ‘market leader’ têm exactamente as 
mesmas cadeiras, que são ergonómi-
cas. Não há diferenciação”, realça um 
trabalhador.
E colocar as pessoas no centro das 
atenções, na Mercer, manifesta-se atra-
vés de diversas formas. De um pacote 
de compensações e benefícios bastan-
te atrativo e que pode ser moldado 
às necessidades específicas de cada 
colaborador, com seguros de saúde e 
planos de pensões; da informalidade 
existente e de uma política de “aces-
so fácil”; de motivação da participação 
de todos na gestão da empresa e de 
gabinetes de porta aberta; de possibi-
lidades de formação de elevada qua-

lidade e de grande prestígio, algumas 
resultantes de parcerias com reputa-
das universidades estrangeiras, como 
Harvard ou Oxford; do planeamento 
rigoroso e detalhado do acolhimento 
dos novos colaboradores; ou através 
de vários programas que envolvem o 
colaborador, como o ‘Even Better Pla-
ce to Work’, que é um grupo interno 
que tem por missão pugnar pela me-
lhoria do ambiente de trabalho, ou o 
‘Partnering for Success’, um programa 
de gestão de performance e de de-
senvolvimento de careiras.
A política de responsabilidade social da 
empresa tenta aliar os benefícios para 
a comunidade com o envolvimento 
dos colaboradores. Assim, todos são 
desafiados a participar. E os exemplos 
são muitos e variados. A Mercer pos-
sui o maior núcleo de matemáticos 
do país, que, nas horas vagas, dão ex-
plicações a algumas crianças apoiadas 
pela Associação Acreditar. Os cola-
boradores são convidados a fazerem 
em casa bolos e a trazerem-nos para 
o escritório para serem vendido às fa-
tias, os lucros das vendas, que não têm 
direito a troco, são para um projecto 
de responsabilidade social. Ou ainda, 
os colaboradores da Mercer imple-
mentaram, ‘pro bono’, na Entreajuda 
um serviço de apoio à gestão, que 
tem facilitado muito o dia a dia desta 
associação.

Por: DAC

as pessoas estão no centro
Mercer24º

Lugar

Prática de destaque
Partilha de experiências e de sugestões. 
A Mercer, em 2010, promoveu uma cam-
panha, ‘5 a day’, que conduziu à participa-
ção de todos através de ideias e contac-
tos pessoais para promover o negócio da 
consultora.

Bilhete de Identidade
Actividade: Consultoria
receitas: M€ 9 500
Nº Colaboradores: 130
Média salarial 1º ano
função: € 14 000
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 30
saídas Voluntárias: 9
saídas involuntárias: 2
Mulheres em Cargos de Direcção: 6
Candidatos a Emprego: 90
Net: www.mercer.pt
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O nome Beiersdorf poderá não ser mui-
to conhecido junto do grande público. 
Porém, uma das marcas que a empresa 
comercializa, que um dia se lembrou de 
misturar gordura com água, sem dúvida 
que o é: Nívea. Não, a Nívea não é uma 
marca portuguesa, apesar da maioria 
dos países onde está presente a consi-
derar uma marca nacional, “lá da terra”. 
E o prestígio das marcas e dos produtos 
que a Beiersdorf comercializa é um fator 
de orgulho para os quase 80 trabalha-
dores da organização. “Para além de ser 
uma empresa de prestígio a nível mun-
dial, alia ainda umas condições acima da 
média, tanto a nível de infraestruturas 
como a nível de condições diretas para 
o colaborador”, comenta um dos cola-
boradores.
Na Beiersdorf Portuguesa, onde prova-
velmente existem as melhores torradas 
do Mundo (pelo menos esta é a opi-
nião dos trabalhadores da empresa a 
nível global), quase todos têm direito 
a gabinetes individuais, com exceções 
pontuais de alguns colaboradores que 
dispõem de gabinetes duplos. A lógi-
ca muito vulgarizada do ‘open space’, 
por aqui, não colhe, prevalecendo a 
filosofia alemã de espaços mais com-
partimentados. 

A Beiersdorf Portuguesa oferece a to-
dos os seus colaboradores médico gra-
tuito semanalmente e dentro das suas 
instalações, seguro de saúde, seguro 
de vida, distribuição trimestral de um 
cabaz de produtos da empresa, lanche 
diário às 17 horas composto por fruta 
e croissants, a possibilidade de almoça-
rem por 23 cêntimos, visto que o preço 
não aumenta desde 1980, há ginásio e 
matraquilhos… Para além destes bene-
fícios, os trabalhadores podem usufruir 
de formação interna de elevada qualida-
de, muita ministrada na Alemanha, e do 
estatuto de trabalhador estudante, que 
prevê o pagamento de propinas até 2 
500€ ano, subsídio para livros até 610€ 
ano e subsídio para refeição noturna de 
6.50€ por cada dia de aulas. 
As excelentes condições que a empre-
sa oferece aos seus recursos humanos 
contribuem, de um modo incidível, para 
a elevada taxa de retenção existente, 
um bom exemplo é o diretor RH, que 
já leva alguns anos de carreira e nunca 
trabalhou em outro local. A empresa 
consegue conjugar uma elevada taxa de 
retenção com um recrutamento fácil, 
tendo como base o círculo de amigos e 
conhecidos dos trabalhadores.

Por: DAC

na pele de uma grande
empresa

Beiersdorf Portuguesa

A Beiersdorf Portuguesa 
é uma empresa cheia de 
aspetos únicos. Não au-
menta o preço do almoço 
no refeitório desde 1980, 
quase todos os 77 colabo-
radores têm direito a um 
gabinete individual e, ainda 
por cima, tem as melho-
res torradas do Mundo na 
cafetaria. Para além disto 
tudo, ainda paga as propi-
nas, os livros e o jantar aos 
colaboradores que preten-
dem estudar.

Prática de destaque
‘Next level’. Programa de desenvolvimen-
to de carreira que promove ações necessá-
rias para preparar e ajudar os colaboradores 
com talento a ascender ao nível profissional 
seguinte.

Bilhete de Identidade
Actividade: Comércio e Distribuição
receitas: M€ 69,2
Nº Colaboradores: 77
Média salarial 1º Ano
Função: € 18 200
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 24
saídas Voluntárias: 2
saídas involuntárias: 1
Mulheres em Cargos de Direcção: 5
Candidatos a Emprego: 2 000
Net: www.beiersdorf.pt
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26º
Lugar

Comunicar com o Mundo através do 
telefone. Essa é a principal função da 
maioria dos 809 colaboradores, pro-
venientes dos quatro continentes, da 
Teleperformance Portugal. “Digo que 
mais que um emprego é uma família 
aberta onde podemos ser nos pró-
prios e onde podemos contar com 
todos. Onde chegamos e nos dizem 
bom dia, desde o mais alto ao mais 
baixo cargo. Nunca há conflitos. So-
mos uma família. Onde é mais que um 
trabalho, é uma vida. Adoro o meu 
trabalho”, estas palavras, empolgadas 
e que caracterizam muito bem o am-
biente de trabalho da Teleperforman-
ce, são de um profissional da empresa.
Um dos aspetos mais elogiados pe-
los trabalhadores é a flexibilidade de 
horários, especialmente pelos mais 
jovens pois permite a conciliação fácil 
entre a vida laboral e estudantil. Por 
outro lado, o ambiente multicultu-
ral e multiétnico, com colaboradores 
oriundos das mais diversas latitudes, 
também é bastante enaltecido e até 
estimulado pelos colaboradores, que 
colocam símbolos do seu país natal 

junto ao local de trabalho. Um am-
biente jovem, não obstante a empresa 
estimular a heterogeneidade de ida-
des, multiétnico, divertido, com mui-
tas festas e momentos que convidam 
à boa disposição no calendário.
A formação dos colaboradores e o seu 
envolvimento também são dois aspe-
tos levados muito em conta na Tele-
performance Portugal. Existe uma pla-
taforma de e-learning para a formação  
e um e-mail direto para o diretor-geral, 
através do qual os trabalhadores po-
dem colocar as suas questões, às quais 
o responsável máximo do Contact 
Center tem 48 horas para responder.
A progressão dentro da empresa é 
uma realidade muito presente. A Te-
leperformance Portugal encoraja a es-
tabilidade das equipas e incentiva-as a 
assumir novas responsabilidades, dan-
do-lhes como garantia uma estrutura 
onde os trabalhadores possam desen-
volver as suas carreiras, frisando que 
84 por cento dos quadros da empresa 
iniciaram a sua carreira dentro da Te-
leperformance como comunicadores.

Por Pedro Azevedo

Comunicar para o Mundo
Teleperformance Portugal O espírito de equipa e a 

disponibilidade das chefias 
são dois aspetos que os 
colaboradores da Teleper-
formance muito apreciam. 
A maioria dos quadros da 
empresa iniciou a sua car-
reira na organização, o que 
traduz uma possibilidade 
real de progressão inter-
na e de desenvolvimento 
profissional.

Bilhete de Identidade
Atividade: Contact Center
receitas: M€ 35,1
Nº Colaboradores: 809
Média salarial 1º ano
função: € 8 944
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 37
saídas Voluntárias: 16
saídas involuntárias: 15
Mulheres em Cargos de Direção: 43
Candidatos a Emprego: 2 861
Net: www.teleperformance.pt

Prática de destaque
reuniões t4i (‘team for involvement, impro-
vement, innovate and increase client satisfac-
tion’). São reuniões entre os comunicadores e 

as suas chefias diretas, de modo a analisar as di-
ficuldades específicas de cada equipa e encon-
trar formas de melhorar a eficiência do projeto.
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Há uma frase que constitui quase um 
lema dentro da Leadership no relacio-
namento com os colaboradores novos 
“aqui estamos a formar as pessoas para 
que elas sejam melhores do que nós”. 
Esta frase é repetida reiteradamente por 
todos os colaboradores mais seniores, 
que assumem como parte integrante 
da sua função formar os colegas mais 
recentes. E têm sido muitos. Em seis 
anos, a Leadership Business Consulting 
mais do que triplicou o número de tra-
balhadores em território nacional (atu-
almente tem 31) e arriscou o desafio 
da internacionalização, com 10 colabo-
radores fora do país. Um verdadeiro 
caso de sucesso de uma consultora de 
capitais portugueses que assume orgu-
lhosamente a sua ambição internacional.
O aspeto mais importante para a Lea-
dership no recrutamento dos novos co-
laboradores, como adiantou Margarida 
Gonçalves, ‘office manager’, à Pessoal, é 
a “identificação imediata dos candidatos 
com a estratégia e valores da empresa, 
mais até do que questões de compe-
tência técnica – pois essa damos como 
adquirida”. Depois de selecionados, os 
novos colaboradores têm logo a possi-
bilidade de contactar diretamente com 
o cliente, possibilitando, deste modo, 

o “crescimento interno e a construção 
de uma carreira”, sublinha a responsá-
vel. Por regra, cabe aos consultores sé-
nior, aqui no papel de tutores, darem 
a primeira formação aos novos traba-
lhadores, mostrando-lhes mais porme-
norizadamente a realidade da empresa. 
Depois, grande parte da formação é ‘on 
the job’, no terreno, no contexto das 
equipas, junto dos clientes.
Na Leadership Business Consulting, uma 
empresa com uma média de idades 
na ordem dos 30 anos, o trabalho em 
equipa constitui a regra e contribui for-
temente para o ambiente descontraído 
e informal existente.
Esta cultura de empresa jovem e mo-
tivada, na qual os colaboradores “ves-
tem a camisola”, também se reflete 
nos vários projetos de responsabilida-
de social levados a cabo, de que são 
exemplo o “Helpo” ou o ‘Best Leader 
Awards’. Porém, o programa que mais 
envolve os trabalhadores é aquele que 
é desenvolvido em parceria com a Co-
munidade Vida e Paz e que mobiliza 
todas as quartas-feiras quatro colabora-
dores da Leadership no apoio aos sem 
abrigo ajudados por aquela instituição 
de apoio social.

Por: DAC

27º
Lugar

A Leadership Business 
Consulting é uma empresa 
nacional, jovem, com uma 
clara ambição de cresci-
mento internacional. O 
trabalho é feito em equipa 
e os novos colaboradores 
assumem desde logo a 
responsabilidade de con-
tactar com o cliente e a 
possibilidade de construir 
uma carreira.

Prática de destaque
Projeto ‘My idea’. Plataforma on-line 
onde os colaboradores podem deixar 
as suas sugestões, sendo, depois, men-
salmente avaliadas e discutidas com a 
direção. As consideradas viáveis são im-
plementadas.

Bilhete de Identidade
Atividade: Consultoria
receitas: M€ 5,18
Nº Colaboradores: 31
Média salarial 1º ano
função: € 23 430
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 52
saídas Voluntárias: 5
saídas involuntárias: 0
Mulheres em Cargos de Direção: 2
Candidatos a Emprego: 150
Net: www.leadership-bg.com

Construir uma carreira
Leadership Business Consulting
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A E.Value é uma empresa de consul-
toria e desenvolvimento, com com-
petências nos domínios da economia 
e engenharia do ambiente, energia e 
mobilidade. Fundada em 2004, a em-
presa tem como áreas privilegiadas 
de atuação a economia do carbono 
e a responsabilidade ambiental. Esta 
foi a empresa responsável pelo de-
senvolvimento e colocação no mer-
cado das marcas CarbonoZero® e 
e2trade®.
Existem 7 áreas de competência na 
E.Value, e para que todas possam 
colaborar entre si eficazmente são 
feitas, mensalmente, ações de divul-
gação, informação e partilha de co-
nhecimentos técnicos, em que cada 
uma das unidades prepara uma apre-
sentação sobre um tema da sua área 
para exibição a toda a equipa. Esta 
pode também ser uma formação de 
competência.
Por outro lado, existe na E.Value 
uma comissão de organização, com 
rotatividade anual, responsável por 
preparar a celebração do aniversário 

da empresa, em maio. Esta comissão 
compromete-se a organizar um fim 
de semana de atividades lúdicas para 
todos os trabalhadores. Rui Dinis, um 
dos membros da comissão do ano 
passado, explica que esta atividade 
“assume os contornos do Passeio 
Mistério, na perspetiva que é feito 
por alguém que organiza o evento 
para outras pessoas, sem as informar 
minimamente o que é que vai acon-
tecer, a não ser que começa no dia x, 
às 9 horas. Para nós a única diferença 
é que a data é fixa (…), e é um am-
biente muito descontraído”. 
Uma particularidade desta empresa 
é que, no ano de 2010, não houve 
nenhuma saída, voluntária ou invo-
luntária, da E.Value. Este dado só de-
monstra o bom ambiente de trabalho 
existente e “as fantásticas relações 
interpessoais entre todos, sejam che-
fes ou não. O espírito que existe nos 
colaboradores é de que a E.Value é 
um pouco de cada um”, conclui um 
trabalhador.

Por: Cátia Pereira

harmonia entre ambiente e economia 
E. Value – Estudos e Projetos em Ambiente e Economia

São 20 os trabalhadores 
da E.Value. Uma grande 
equipa, apesar de não 
muito numerosa. Estes 
colaboradores sentem que 
o seu trabalho faz a dife-
rença e que contribui para 
os resultados da empresa.
Aqui, fala-se em espírito 
de equipa e colaboração 
em todos os sentidos.

Prática de destaque
Índice E.Value. Iniciativa voluntária de 
produção e divulgação pública de infor-
mação sobre energia e emissões de car-
bono publicado mensalmente no jornal 
Público e no programa Biosfera da RTP.

Bilhete de Identidade
Atividade: Consultoria
receitas: M€ 1.25
Nº Colaboradores: 20
Média salarial 1º Ano Função: € 19 600
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 10
saídas Voluntárias: 0
saídas involuntárias: 0
Mulheres em Cargos de Direção: 5
Candidatos a Emprego: 30
Net: www.evalue.pt

28º
Lugar
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O envolvimento dos colaboradores 
nos processos de gestão é uma prio-
ridade para a Grünenthal – e com re-
sultados muito positivos. O ano passa-
do, depois de recebidas as conclusões 
do Estudo do Great Place to Work, a 
empresa farmacêutica, especialista no 
tratamento da dor, decidiu criar seis 
grupos de trabalho com o objetivo de 
analisar os dados do estudo e melhorar 
alguns aspetos referenciados pelo Ins-
tituto. O portfólio de ideias resultante 
dos vários grupos de trabalho foi muito 
extenso, devido à notável produtivi-
dade, e a empresa selecionou 20 pla-
nos de ação para implementar, alguns 
já com resultados práticos, como as 
melhorias ao nível do portal interno 
ou o programa ‘One day in the field’, 
que promove a interação entre cola-
boradores dos vários departamentos 
para que todos tenham conhecimento 
dos colegas e das suas funções. Sob o 
lema “todos aprendemos…todos ensi-
namos”, são designados dias para que 
os colaboradores possam passar pelos 
postos de trabalho dos colegas e, deste 

A Grünenthal, farmacêutica 
especialista no tratamento da 
dor, coloca o envolvimento 
dos colaboradores nos pro-
cessos de gestão da empresa 
como uma prioridade. Todos 
são convidados a participar e 
a dar ideias, através de vários 
programas definidos.

modo, estreitarem relações entre si e 
conhecerem com mais clareza o que se 
faz na empresa, no escritório ou na rua 
junto do cliente.
Mas há mais exemplos de boas práti-
cas de envolvimento da Grünenthal, 
algumas também resultado do trabalho 
das seis equipas responsáveis por tor-
nar a empresa um sítio ainda melhor 
para trabalhar, como o “Inove”, que 
desafia os colaboradores a proporem 
ideias interessantes para melhorarem 
os seus processos de trabalho e pre-
meia as melhores propostas com uma 
visita à magnífica cidade de Veneza. O 
‘job rotation’ é mais uma boa prática 
de envolvimento, que permite aos co-
laboradores, por um período de um 
ano, ganharem conhecimentos e expe-
rimentar uma nova função do seu inte-
resse, nos escritórios de Lisboa ou em 
qualquer parte do Mundo onde a mul-
tinacional farmacêutica esteja presente, 
ganhando, com isto, visibilidade interna 
e uma rica e diversificada experiência 
profissional.

Por: Patrícia Noleto

29º
Lugar

Prática de destaque
Academia Grunenthal. Programa de forma-
ção para todos os colaboradores, com 55 
horas de formação dadas por especialistas 
em matérias como “Gestão da Relação com 
o Cliente” e “Marketing e Vendas”. Aos três 
alunos com melhores resultados será ofereci-
da uma pós-graduação.

Bilhete de Identidade
Atividade: Indústria Farmacêutica
receitas: N.I.
Nº Colaboradores: 81
Média salarial 1º Ano
Função: € 21 000
Horas de Formação Anual
por Colaborador: 40
saídas Voluntárias: 2
saídas involuntárias: 3
Mulheres em Cargos de Direção: 6
Candidatos a Emprego: 500
Net: www.grunenthal.pt

o envolvimento dos colaboradores
é uma prioridade
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30º
Lugar

O Programa de Modernização do 
Parque Escolar destinado ao Ensino 
Secundário visa, no essencial, cumprir 
três objetivos: requalificar e modernizar 
os edifícios das escolas, numa perspe-
tiva de criar condições para a prática 
de um ensino moderno; abrir a escola 
à comunidade, criando condições para 
uma maior articulação com o meio en-
volvente, associado a uma correta va-
lorização patrimonial; e criar um novo 
modelo de gestão das instalações, ga-
rantindo uma otimização de recursos 
instalados e uma correta gestão da 
conservação e manutenção dos edifí-
cios após a intervenção.
“Esta é uma empresa que funciona 
como uma família, em prol da socieda-
de, para o bem comum, participando 
ativamente no terreno, acompanhan-
do a obra bem como todos os seus 
intervenientes/ utilizadores”, disse um 
colaborador à Pessoal. O enfoque na 
nobreza do projeto associado, no am-
biente de trabalho e espírito de equipa 
vivenciado são, na perspetiva dos tra-
balhadores, os pontos mais positivos 
de trabalhar na Parque Escolar. 
A transmissão do Código de Ética da 
empresa é fundamental aquando da 

entrada de um novo trabalhador, por 
isso, na altura do acolhimento, são en-
tregues brochuras com esse mesmo 
código a cada colaborador, além da sua 
divulgação no site institucional e para 
os restantes ‘stakeholders’.
Mantendo-se fiéis à inovação e à sus-
tentabilidade, as políticas de respon-
sabilidade social têm uma presença 
constante em todos os projetos a que 
a Parque Escolar se associa. Um deles 
é o projeto de eficiência energética das 
escolas, que trata da exploração do 
potencial de produção energética dos 
espaços escolares, a nível de energias 
renováveis, através da instalação de 
painéis solares térmicos para aqueci-
mento de água e preparação do espa-
ço para implementação futura de um 
sistema de produção de energia elétri-
ca e venda à rede. Como consequência 
deste e de outros projetos inovadores, 
surge também a necessidade de forma-
ção dada de encontro às necessidades, 
tanto dos trabalhadores da empresa, 
como dos professores e alunos das 
próprias escolas modernizadas para 
que estes possam usufruir em pleno de 
todos os equipamentos.

Por: Cátia Pereira

Prática de destaque
Projeto de Eficiência Energética das Esco-
las. Instalação de painéis solares térmicos 
para aquecimento de água e a preparação 
do espaço para a implementação futura de 
um sistema de Produção de energia Elétrica 
e Venda à Rede.

Bilhete de Identidade
Atividade: Serviço Público
receitas: N.I.
Nº Colaboradores: 283
Média salarial 1º Ano
Função: € 30 778
Horas de Formação Anual
por Colaborador: N.I.
saídas Voluntárias: 10
saídas involuntárias: 6
Mulheres em Cargos de Direção: 17
Candidatos a Emprego: 5 000
Net: www.parque-escolar.pt

A Parque Escolar tem 
como atividade principal a 
requalificação de edifícios 
para servir a comunida-
de escolar. Para os seus 
colaboradores este é um 
trabalho de grande orgu-
lho, especialmente quando 
podem testemunhar a 
alegria da população ao 
servir-se dos meios cons-
truídos para melhorar as 
suas condições de ensino.

pelas boas condições
nas escolas de portugal

Parque Escolar, EPE
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H á uns anos acreditou-se, aqui em 
portugal, que o sucesso de uma 
organização passava também 
por pagar pouco aos seus traba-

lhadores. poupar no fator de produção tra-
balho e com isso conseguir uma vantagem 
competitiva face aos concorrentes no mer-
cado. resultado? as empresas que seguiram 
esta linha, na sua maioria, faliram ou tiveram 
de mudar a sua orientação estratégica para 
conseguirem sobreviver.
Esse paradigma já foi deslocalizado para ou-
tros pontos do Globo onde, infelizmente, 
ainda conseguem pagar menos aos trabalha-
dores do que nós conseguíamos há uns anos. 
uma disputa não entre quem faz melhor mas 
sim entre quem consegue fazer mais e mais 
barato. não pode ser essa a nossa guerra e, 
esperemos, neste contexto de crise interna 
do portugal do início do século xxi, não vol-
te a ressurgir essa linha de orientação – como 
alguns, sub-repticiamente, vão sugerindo 
como modo de “estimular as exportações”.
uma viagem pelas melhores empresas para 
trabalhar revela-nos, acreditamos, o mercado 

laboral do futuro. onde 
há uma regra simples 
que pauta a Gestão dos 
recursos humanos das 
empresas em causa: a fe-
licidade das pessoas. Tão 
simples quanto isso: felicidade. obviamente que não podemos ser ingé-
nuos ao ponto de acreditar que estas empresas assumem uma natureza 
integralmente altruísta e apenas se focam no bem-estar dos seus traba-
lhadores. pelo contrário, as melhores organizações para trabalhar sabem 
perfeitamente que a melhor maneira de maximizar os seus resultados é 
apostar nas pessoas, na sua formação, nas suas competências, nas suas 
necessidades, nas suas idiossincrasias, na sua felicidade.
o Great place to Work institute já há vários anos que analisa e nomeia 
as Melhores Empresas para Trabalhar em portugal. porém, o estudo de 
2011 surge num momento decisivo da história da vida nacional, as de-
cisões tomadas hoje marcarão indelevelmente o futuro, pelas melhores 
ou piores razões – tudo depende de nós. num contexto de recessão, de 
elevado desemprego, de falta de liquidez, de erosão da esperança, de 
desânimo generalizado… estão identificados os bons exemplo de como 
se deve fazer a gestão empresarial, e em vários contextos. na huf ouvi-
mos os trabalhadores a falar da emoção que sentiram quando a gestão 
da empresa acreditou neles e salvou-os do desemprego; no Grupo Ch, 
vimos a alegria existente, e partilhada por todos, quando alguma traba-
lhadora engravida e com isso aumenta a “família Ch”; na Leadership, 
percebemos claramente a confiança profunda que a consultora deposi-
ta nos novos colaboradores e a grande aposta que faz na sua carreira; na 
ChEp, foi notório o ambiente familiar e descontraído que afasta hierar-
quias e torna ridículas formalidades desnecessárias; na Medtronic, regis-
támos com agrado que os trabalhadores se regozijam com os benefícios 
financeiros auferidos no final do mês e com a nobre missão da empresa.
E estas melhores organizações para trabalhar, a nata do tecido empre-
sarial português, são também – e só podiam ser – ótimos exemplos de 
bons resultados de tesouraria. por aqui, por este universo Great place to 
Work, parece que estamos num outro país, em acentuado crescimento 
económico, sem desemprego, qualificado, com ótimas condições para os 
trabalhadores, bons ordenados… Enfim, um país com pessoas mais felizes 
e que carece, obsessivamente, de ser plagiado para, daqui a uns anos, 
estarmos a identificar, sem vergonha e com um dedo acusatório bem 
firme, as piores empresas para trabalhar. 
resta-me dar os parabéns às 30 empresas que integram o ranking 
e felicitar, em especial, a Cisco e todas as vencedoras dos prémios 
especiais. 

84 Pessoalmarço2011

um país para copiar
OPINIÃO

por: Duarte Albuquerque Carreira, Jornalista

Para daqui a uns anos estarmos a 
identificar, sem vergonha e com 
um dedo acusatório bem firme,
as piores empresas para trabalhar
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Lá se vai o “sistema”!

A experiência de trabalho prá-
tico com dirigentes de topo e 

com equipas altamente compe-
titivas mostra-nos que é quan-

do o outro encontra espaço 
para trabalhar crenças, valores, 
sentido(s) e missão que toma 
verdadeiramente consciência, 
em ação, dos seus territórios 

de excelência.
por: Ana Teresa Penim

E u quero” é melhor do que “eu preciso”! uma realidade que se-
guramente já todos experimentámos e observámos nas nossas 
equipas.
Quantas vezes, perante um pedido que fizemos, recebemos a 

resposta “vou fazer os possíveis…”? pois é, mas o mercado hoje não se 
compadece com “os possíveis”. Como gostamos de dizer: no mercado 
nada acontece por acaso… por isso, no atual contexto, alcançar resulta-
dos exige-nos, frequentemente, “os impossíveis”. 
significa então que estamos “condenados” a viver acima das nossas pos-
sibilidades? não. significa apenas que, quando queremos, todos nos em-
penhamos com gosto e com menos esforço, muito para além da nossa 
obrigação e da nossa zona de conforto, alcançando resultados geniais.
Esses são momentos em que não respondemos em “modo forçado ou 
automático”, mas assumimos, de forma consciente e interna, as rédeas 
da iniciativa e da ação. da nossa ação. o “eu quero” traduz sempre um 
motivo interno e voluntário para agir. o “eu preciso” significa, normal-
mente, uma resposta a motivos externos e impostos.
Como comentávamos este mês em Genebra nas Jornadas Técnicas da 

Lá se vai o “sistema”!
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iCf – international Coach federation sobre 
motivação, psicologia positiva e neuroci-
ências, para conseguirmos “tocar” alguém, 
levando-o a agir de forma voluntária e em-
penhada precisamos de ser capazes de atuar 
além do “sistema”. de facto, tradicionalmen-
te, os sistemas de Gestão de recursos huma-
nos estão montados numa lógica racional de 
causa e efeito. Mas o ser humano é muito 
mais do que o efeito de uma causa, ou até de 
muitas causas, que se traduz em Kpi’s obser-
váveis e mensuráveis. 
não são suficientes ações de formação em 
sala. não são suficientes a aplicação de instru-
mentos de diagnóstico altamente tecnológicos 
e validados muitas vezes em contextos que 
pouco ou nada têm a ver com a nossa reali-
dade. não são suficientes ações de ‘outdoor’ e 
muitas outras metodologias tradicionais! 
o terreno mostra-nos que as exigências de 
desenvolvimento pessoal e profissional que 
permitem alcançar os novos padrões de exce-
lência de que as nossas organizações precisam 
e que o mercado exige, já não se conseguem 
com as metodologias de formação e outras 
que, regra geral, até promovem a mudança dos 
métodos, mas mantém o sistema inalterado. 
a experiência de trabalho prático com di-
rigentes de topo e com equipas altamente 

Nota
ANA TERESA PENIM
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Coaching (IESEC), Certified Executive 
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de Ativos, Curso de Negociações Com-
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situação Profissional atual: Executive 
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o mercado hoje não se compadece 
com “os possíveis”. Como gostamos 
de dizer: no mercado nada acontece 
por acaso… Por isso, no atual con-
texto, alcançar resultados exige-nos, 
frequentemente, “os impossíveis”

competitivas, nomeadamente da área comercial de diferentes setores de 
atividade, mostra-nos que é quando o outro encontra espaço para tra-
balhar crenças, valores, sentido(s) e missão que toma verdadeiramente 
consciência, em ação, dos seus territórios de excelência. 
E é aí que a mudança de paradigma ocorre, que a vontade emerge, 
que a responsabilidade se assume e a genialidade acontece. É estando 
“no” e “com” o(s) outro(s), fazendo-o sentir-se a si próprio, e sentir cada 
momento, como único e irrepetível, que a sua própria autoria emerge.
aí sentimo-nos (também) verdadeiramente co-autores de novas possi-
bilidades! 
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Tendo em conta a suma importância das pessoas 
como atores principais das relações de trabalho, 
tem-se revelado de fundamental importância 
adotar uma política de recursos humanos em 

qualquer organização ou empresa. A falta de planeamento 
destes recursos poderá desencadear, entre outros, escolhas 
precipitadas e pessoas impreparadas, que não revelam a ver-
dadeira aptidão e competência para o lugar para que foram 
admitidas. As grandes sociedades de advogados não fogem a 
esta realidade, o que leva a que se verifique que, permanen-
temente, se encontram a desenvolver um esforço de aqui-
sição e efetivação de talentos dentro das suas organizações.
Consequentemente, o recrutamento e seleção de pessoal é 
um processo cada vez mais importante em todas as organi-
zações, constituindo a busca da adequação entre aquilo que 
a organização pretende e aquilo que as pessoas oferecem. 
É por esta razão que este processo se tem tornado, com o 
evoluir dos tempos, mais estratégico e complexo, já que, nos 
dias que correm, mais do que um profissional qualificado, as 
organizações necessitam de pessoas com comportamentos 
e atitudes adequados à sua cultura, visão, missão e objetivos 
de negócio. O processo de recrutar significa identificar ou 
encontrar talentos, seguindo-se-lhe, naturalmente, o proces-
so de seleção, o qual visa diferenciar os melhores de entre as 
pessoas identificadas no recrutamento.
Sem dúvida que os últimos anos têm-nos mostrado que as 
empresas são cada vez mais exigentes com o seu lado huma-
no (indiscutivelmente, o seu maior investimento) pelo que 
têm demonstrado uma prática no sentido de realizar proces-
sos de recrutamento e seleção que visem não só os interes-
ses das empresas, mas também a projeção da sua imagem 
para o exterior, tornando-se mais apetecíveis aos candidatos.
O recrutamento visa, em primeira linha, determinar as ne-

Recrutamento e Seleção

cessidades presentes e futuras de pessoal, de acordo com o 
plano de recursos humanos de cada empresa e o volume de 
trabalho de cada setor ou departamento. Ao atrair candida-
tos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos 
dentro da organização aquando um determinado processo 
de recrutamento, as empresas aumentam o leque de candi-
datos qualificados ao seu dispor, com um custo mínimo para 
as mesmas. Desta forma, consegue-se igualmente diminuir a 
probabilidade de os selecionados virem a deixar a organiza-
ção, por terem recebido informação insuficiente sobre essas 
entidades.
O recrutamento pode ser interno, externo ou misto. Diz-se 
recrutamento interno aquele em que, quando há um de-
terminado lugar vago na empresa, esta procura preenchê-lo 
com pessoal já pertencente à própria empresa. Este tipo de 
recrutamento é, sem dúvida, mais económico e rápido para a 
empresa, mas é necessário que a empresa disponha de can-
didatos com potencial de desenvolvimento para poderem 
ser promovidos. Em contrapartida, se esses talentos existi-
rem na empresa, esta é uma forma de os reter e motivar 
dentro da organização, a qual passarão a valorizar em cres-
cendo. Esta é, também, uma forma de desenvolver o espírito 
de competição entre as pessoas, mas também potenciará a 
conflitualidade de interesses, já que nem todos podem che-
gar à mesma posição.

por:  Sara M. Tavares, Departamento de Direito do Trabalho da SRS Advogados
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o recrutamento e seleção de pessoal é 
um processo cada vez mais importante 
em todas as organizações, constituindo 
a busca da adequação entre aquilo que 
a organização pretende e aquilo que as 
pessoas oferecem



Quando se fala de recrutamento externo, as empresas pro-
curam candidatos externos (como o próprio nome indica) 
à sua própria organização. Este é um tipo de recrutamento 
mais demorado (e mais caro) que o recrutamento interno, 
mas verifica-se nestes casos uma renovação e enriquecimen-
to dos recursos humanos das empresas, aumentando o capi-
tal intelectual, mas também se aumenta a relação da empresa 
com o exterior. Não obstante, este processo é passível de 
afetar negativamente a motivação dos atuais funcionários e 
reduzir a fidelidade destes por se estar, no seu entender, a 
oferecer oportunidades a estranhos.
Após análise destas formas de recrutamento, verifica-se que, 
no que se refere à utilização de empresas de consultoria, a 
principal vantagem resulta de todo o processo (atendimento 
e triagem) ser feito por estas empresas, evitando a inerente 
perda de tempo com esta atividade e conservando o sigilo 
que tantas vezes se revela fundamental. Por outro lado, este 
processo poderá ser mais rápido se a empresa de consulta-
doria já tiver alguns dos profissionais desejados em carteira.

O RECRUTAMENTO E SELEÇãO NA ADMINISTRAÇãO 
PúBLICA
Mesmo o regime de recrutamento e seleção na Adminis-
tração Pública tem vindo a sofrer profundas alterações, em 
virtude da exigência cada vez maior de uma resposta eficaz 
aos desafios exigidos por uma sociedade mais consciente 
da sua cidadania, que impõem transparência e celeridade 
nos processos, a par da garantia de igualdade de condições 
e de oportunidades para todos os candidatos. Nesta me-
dida, qualquer órgão ou serviço da Administração Pública 
que pretenda satisfazer necessidades de pessoal é obrigado 
a seguir um conjunto de procedimentos (o chamado proce-
dimento concursal), constitucionalmente exigido, de modo a 
garantir a neutralidade da atuação dos júris de seleção e o 
recurso a metodologias cada vez mais baseadas em estudos 
e investigação técnica aplicável nas teorias gerais do recruta-
mento e seleção usadas nas organizações privadas.
O procedimento concursal que sucede a abertura de um 
processo de recrutamento e seleção na Administração Pú-
blica obedece aos princípios da liberdade de candidatura, de 
igualdade de condições e de igualdade de oportunidades 
para todos os candidatos. O respeito por estes princípios é 
garantido por um júri composto por trabalhadores da enti-
dade empregadora pública (ou de outro órgão ou serviço) 
e, quando a área de formação exigida revele a sua conve-
niência, o júri poderá integrar trabalhadores de entidades 
privadas. De igual modo, não poderão existir atos ou listas 
preparatórias da ordenação final dos candidatos, sendo que 
a ordenação final é sempre unitária, ainda que tenham sido 

aplicados métodos de seleção diferentes.
Ao contrário do que sucede no setor privado, o recrutamen-
to e seleção no setor público obedece, necessariamente ao 
recurso a métodos de seleção tipificados na lei, sem margem 
para grandes desvios por parte das entidades públicas em-
pregadoras.
Temos, assim, como regra, as provas de conhecimentos, des-
tinadas a avaliar se, e em que medida, os candidatos dis-
põem das competências técnicas necessárias ao exercício da 
função; e, por outro lado, a avaliação psicológica, destinada 
a avaliar se, e em que medida, os candidatos dispõem das 
restantes competências exigíveis ao exercício da função.
Exceto quando se verifiquem determinados pressupostos 
legalmente previstos, também a avaliação curricular e a en-
trevista de avaliação das competências exigíveis ao exercício 
da função devem ser utilizados no recrutamento, visando a 
primeira incidir sobre as funções que os candidatos têm de-
sempenhado na categoria e no cumprimento ou execução 
da atribuição, competência ou atividade em causa e o nível 
de desempenho nelas alcançado.
Uma outra modalidade de procedimento concursal, distinta 
do procedimento concursal comum, ocorre quando, em re-
sultado de um procedimento concursal comum, publicitado 
por um órgão ou serviço, a lista de ordenação final conte-
nha um número de candidatos superior ao dos postos de 
trabalho a ocupar, sendo então constituída uma reserva de 
recrutamento interna, da qual o serviço poderá lançar mão 
no prazo máximo de 18 meses, caso haja necessidade de 
ocupação de idênticos postos de trabalho, que se designa 
por procedimento concursal para constituição de reservas 
de recrutamento.
Do que aqui fica dito, podemos aferir que, a vida profissional 
do trabalhador, quer do setor público, quer do setor privado, 
inicia-se com a sua admissão na organização, após a oferta 
feita através de jornais ou outra forma de recrutamento; ou 
seja, a organização oferece a oportunidade de provimento 
para um determinado cargo ou função (categorias ou car-
reiras, na terminologia usada na Administração Pública), e o 
candidato aceita ou não a proposta oferecida; com a aceita-
ção, o candidato submete-se a um processo seletivo, quer 
pelos métodos usados nas empresas privadas, quer através 
do concurso público; se for selecionado, então ingressa na 
organização, onde se espera que inicie um processo de in-
tegração e conhecimento das suas funções, passando igual-
mente por formação contínua com vista ao seu desenvolvi-
mento e aperfeiçoamento, pessoal e profissional.
Conclui-se, assim, que a pessoa dotada de conhecimentos 
e aptidões adequadas ao exercício das funções que desem-
penha, quer no setor público, quer no setor privado, torna-
-se, necessariamente, mais satisfeita e motivada para essas 
tarefas, contribuindo para uma maior eficiência e eficácia no 
desenvolvimento institucional (e também individual) deter-
minantes para que se alcancem os objetivos e visão estraté-
gico-competitiva das empresas ou organizações, assumindo 
crucial importância o processo de recrutamento e seleção, 
de modo a que a pessoa revele competência e aptidão para 
o lugar que vai ocupar. 
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Nos dias que correm, mais do que 
um profissional qualificado, as orga-

nizações necessitam de pessoas com 
comportamentos e atitudes ade-

quados à sua cultura, visão, missão e 
objetivos de negócio
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A EGP-University of Porto Business School (EGP-UPBS) 
realizou no mês de fevereiro a segunda edição do maior 
evento sobre liderança em Portugal – a EGP-UPBS Leader-
ship Grand Conference. A iniciativa decorreu na Casa da 
Música e contou com a presença de mais mil empresários 
e altos quadros das mais sonantes empresas nacionais, bem 
como quatro dos maiores ‘Business Thinkers’ nas novas áre-
as da gestão, estratégia e motivação, para falar dos desafios 
colocados ao líder atual e às suas competências. Kjell Nords-
tröm e Jonas Ridderstrale, dois dos mais consagrados gurus 
da área da inovação e novas tendências na gestão, Garry 
Kasparov, estratega nato, considerado o melhor jogador de 
xadrez de sempre e Nando Parrado, o célebre sobrevivente 
da queda de avião nos Andes que inspirou o filme “Alive”, 
foram os oradores convidados desta edição.

A Adecco vai continuar a desenvolver o projeto 
Win4youth em Portugal durante o ano de 2011. A ini-
ciativa Win4youth começou no inicio de janeiro de 2010, 
com o objetivo de contribuir para transformar a vida de 
jovens carenciados e vítimas de exclusão social, ajudando-
-os a receber uma educação ou formação e a encontrar 
um trabalho e um lugar na sociedade.

CRIATIVIDADE E EMOÇãO SãO AS 
ARMAS DOS LÍDERES DO FUTURO

‘WIN 4yOUTH’ CONTINUA A MO-
TIVAR A EQUIPA ADECCO EM 2011

Pessoalmarço2011

A decorrer desde 2006, o Novabase Academy, pro-
grama anual de recrutamento de recém-graduados 
da Novabase, já proporcionou a integração de per-
to de 400 jovens, provenientes das mais variadas 
universidades portuguesas

NOVABASE  ACADEMy





VIAGENS

92 Pessoalmarço2011

texto e fotos: Fernando Borges

A palavra de ordem é mesmo: 
diversão, diversão e mais di-
versão. vai sentir a pulsação 
a acelerar nas gigantescas e 

inacreditáveis montanhas russas, medo 
de experimentar e euforia depois de o 
fazer. vai regressar à infância, no fan-
tástico mundo de encantar da disney 
e ver a alegria contagiante das crianças 
no seu mundo mágico. vai mergulhar 
nos mistérios do mar em águas cristali-
nas repletas de peixes tropicais, relaxar 
em praias tranquilas de areia branca e 
ter a oportunidade de ver espetáculos 
com orcas – conhecidas como baleias 
assassinas, bem como mergulhar com 
tubarões. poderá ter a experiência de 
um lançamento vertical, incluindo um 
passeio pela órbita da Terra. ver vários 
foguetões construídos pela nasa, in-
cluindo uma réplica do Mercury-atlas 
utilizado para o lançamento de John 
Glenn (1962), bem como do Mercury, 

orlando
alegria e boa disposição

Se ainda lhe restam alguns dias de 
férias, se procura adrenalina, momentos 

inesquecíveis de diversão em família, 
descontração e fantasia, o destino 

a escolher é mesmo Orlando. Não 
existe outro local no Mundo com 

maior concentração de parques 
temáticos. Uma mistura e diversidade 

de entretenimento. Tudo que pode 
imaginar e mesmo o que nem imagina 

que existe, está ali, mesmo à sua espera, 
para lhe proporcionar momentos que 

não mais vai esquecer.

orlando
alegria e boa disposição
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Gemini e apollo. Entrar em contacto 
bem de perto, com animais exóticos da 
selva. ficar cara a cara com orangotan-
gos, uma extraordinária mistura de des-
cobertas e diversão, na única selva do 
mundo onde é possível brincar.
além dos parques temáticos, em orlan-
do existem também inúmeros ‘outlets’, 
que são um paraíso para quem gosta de 
fazer compras. Encontrará todas as gran-
des marcas a um preço muito tentador. 
para ter uma ideia, existem quatro par-
ques principais, onde alguns ainda tem 
vários parques. 

WaLT disnEY WorLd

Magic Kingdom
n o complexo, foi inaugurado em outu-
bro de 1971, representando a concretiza-
ção de um sonho de Walter Elias dis-
ney. permanece até hoje uma placa de 
bronze em Main street u.s.a., dedicada 

a Walt, com os seguintes dizeres: “WaLT 
disnEY WorLd é um tributo à filo-
sofia e à vida de Walter Elias disney... e 
para o talento, a dedicação e lealdade de 
toda a organização disney que tornou o 
seu sonho realidade. Que Walt disney 
World traga alegria e inspiração e novos 
conhecimentos a todos que venham a 
este lugar feliz... um reino Mágico onde 
todos os jovens de todas as idades po-
dem rir, brincar e aprender - juntos.”

Epcot
n representa a visão de Walt disney so-
bre uma comunidade do futuro, onde 
todos os convidados podem experi-
mentar o que há de mais avançado a 
nível tecnológico. o parque foi inaugu-
rado em 1982, e – assim como o Magic 
Kingdom – também recebeu uma placa 
com a seguinte dedicatória: “para todos 
os que vêm para esse lugar de alegria, 
esperança e amizade, bem-vindos. Ep-
cot Center é inspirado pela genialidade 
criativa de Walt disney. aqui, as conquis-
tas da humanidade são celebradas por 
meio da imaginação, das maravilhas da 
iniciativa e conceitos de um futuro que 
promete inovações e empolgantes bene-
fícios para todos. Que o ‘Epcot Center’ 
divirta, informe e inspire. E, acima de 
tudo, que instigue um novo sentimento 
de crença e orgulho na habilidade do 
homem para construir um mundo que 
ofereça esperança para as pessoas em 
todos os lugares.” o parque está dividido 
em duas áreas: ‘future World’ e ‘World 
showcase’.

disney hollywood studios
n Em 1989 foi inaugurado o parque onde 
todo o “glamour” de hollywood é ofere-
cido aos seus visitantes 365 dias por ano 
por meio de atracões de “cortar a res-
piração”, shows no estilo da Broadway, 
muita diversão, lojas e restaurantes. 

animal Kingdom 
n ‘disney’s animal Kingdom’, foi inau-
gurado em 1998 e é o mais novo do 
complexo disney. ocupa uma área gi-
gantesca (cinco vezes maior que ‘Magic 
Kingdom’) serve de lar para mais de 1 700 
animais, incluindo mais de 250 espécies 
diferentes. Existem mais de 4 milhões de 
árvores – de 3 000 espécies diferentes – 
plantadas no parque. vai sentir-se, verda-
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deiramente no meio da selva. além de 
todas as atrações existentes o parque só 
por si é belíssimo. a Árvore da vida é o 
símbolo do animal Kingdom e também 
uma maravilhosa obra de arte, represen-
ta a beleza e a diversidade da vida ani-
mal existente em nosso planeta. foram 
esculpidos mais de 400 animais no seu 
tronco, de 45 metros de altura.

universal  studios
n o parque universal studios foi inau-
gurado em 1990, oferecendo aos seus 
visitantes atracões baseadas nos mais 
famosos filmes de hollywood, no intui-
to de trazer para o público  toda a emo-
ção existente nos seus filmes. poderá 
divertir-se com Men in Black, shrek 
4-d, revenge of The Mummy-The 
ride, The simpsons ride, entre outras. 
nove anos depois, e em consequência 
de todo o sucesso obtido, foi criado o 
segundo parque temático: ‘island of ad-
venture’, onde não poderá deixar de 
ir, entre outras, à atração do homem 
aranha – simplesmente fantástica. Em 
junho deste ano abriu, para alegria de 
todos os seus inúmeros fãs, o Mundo 
Mágico de harry potter, onde é  possí-
vel viver uma experiência inesquecível 

da magia e dos perigos da saga. 

seaworld
n os visitantes mergulham nos mistérios 
do mar, mantendo um contato bem pró-
ximo com os animais. pode conhecer os 
encantos da baleia shamu, ver de bem 
de perto o mundo dos golfinhos, enca-
rar corajosamente os temíveis tubarões. 
na atração – ‘sharks deep dive’ - o par-
ticipante veste roupas de mergulho e os 
novos capacetes chamados de ‘sea Trek’ 
– que permite que se respire e se comu-
nique debaixo de água sem a necessi-
dade de cilindros, durante seu contato 
próximo, com mais de 30 tubarões e ou-
tras variedades de peixes – uma atração 
para os mais corajosos. Este ano inaugu-
rou uma nova atração no ‘seaWorld’ – a 
Manta, uma montanha-russa voadora 
totalmente nova e única no mundo. É 
uma atração perfeita, uma mistura de 
contacto com animais e reviravoltas que 
deixam todos de cabeça para baixo. 

discover Cove by seaworld
n passar um dia todo no ‘discovery Cove’ 
é como estar num refúgio tropical com 
tudo incluído; uma oportunidade única 
de nadar com os golfinhos, relaxar em 
praias tranquilas e mergulhar em águas 
cristalinas repletas de raias e peixes tro-
picais. Existem cabanas particulares, que 
são um verdadeiro oásis,  localizadas no 
meio da  rica vegetação com vista para 
a lagoa dos golfinhos. para garantir que 
seja uma experiência realmente exclusi-
va, a capacidade diária do parque é limi-
tada a mil pessoas. Existe uma qualidade 
de serviço excecional fruto da propor-
ção de um funcionário para cada dois 
visitantes. 

Busch Gardens by seaworld
n oferece diversas atrações fascinantes 
baseadas em encontros com o exótico 
continente africano. uma combinação 
única de montanhas russas radicais 
e um dos maiores zardins zoológicos 
dos Estados unidos com mais de 2 500 
animais. a ‘sesame street safari of fun’ 
é uma novidade de 2010, que é repleta 
de atrações desenhadas especialmen-
te para as crianças, com atividades 
molhadas, shows e aventuras que ce-
lebram a atmosfera da cultura e dos 
cenários da África.  

Contactos
Morada: Campo Grande, nº 220 B
1700-094 Lisboa - Portugal
tel: +351 21 781 74 70  Fax: +351 21 781 74 79
E-mail: travel@across.pt
www.across.pt
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P ode não ser uma distância assim tão grande, 
aquela que vai da Praça da Libertação no Cairo 
à Avenida da Liberdade em Lisboa! Nos últimos 
dez anos, através da Federação Mediterrânica de 

RH, à qual também presidi entre 2008 e 2010, tenho vindo a 
participar em vários projetos na região mediterrânica. Entre 
os vários parceiros há países como a Espanha, França, Itália, 
Eslovénia, Marrocos, Argélia, Tunísia e pontualmente o Egito, 
a Síria, Palestina, Malta e Chipre. Durante uma boa parte des-
te tempo, o local de encontro foi a Universidade MED em 
Marselha, onde estudavam jovens de todo o Mediterrâneo. 
Estive com a gente dos RH de todos estes países, com mui-
tos estudantes e fiquei a conhecê-los razoavelmente. Pode 
perceber-se, com esse conhecimento, um pouco do que se 
está a passar.
Durante muito tempo, os jovens desses países do sul tinham 
como horizonte de vida a Europa Mediterrânica, fossem os 
que tinham uma qualificação académica, fossem os outros. 
Havia uma ideia inicial, face à inevitabilidade destas migra-
ções, de que seria importante qualificar profissionalmente 
esses jovens nos seus próprios países, para que quando che-
gassem à Europa viessem também com um passaporte de 
competências, de qualificações e também porque a Europa 
precisava deles. Uma segunda ideia, que também começou a 
acontecer, era que deveriam ser as empresas a deslocalizar-
-se para esses países, desde que fosse garantida a existência 
de competências locais. Estes dois movimentos estavam a 
ser bem sucedidos, quer em Marrocos quer na Tunísia. A 
crise e todos os efeitos que conhecemos vieram alterar a 
situação, as oportunidades dos dois lados do Mediterrâneo 
foram-se perdendo, mas esses países tinham gerado uma 
nova juventude mais qualificada, pensante e que estava já em 
contacto com a Europa e com o Mundo.
Os jovens que fizeram acontecer estes movimentos no nor-
te de áfrica e países vizinhos são gente que tem sonhos, 
expectativas, competências, inteligência e que não querem 
desistir de tudo isso, investiram muito em si próprios. Por 
isso, responsabilizam o poder político que lhes está mais 

Entre a Libertação
e a Liberdade

próximo e fazem nascer o poder de uma Sociedade Civil 
que estava completamente anulada. A Praça da Libertação é 
simbolicamente o lugar da libertação de uma Sociedade Civil 
que deixou de acreditar no poder do sistema político e quer 
uma outra coisa diferente.
Salvaguardando as devidas distâncias, sempre acreditei 
que o Mar Mediterrânico, o ‘Mare Nostrum’, o mar das 
grandes civilizações e culturas, é assim uma espécie de um 
continente de água, e quer os países do norte, quer os do 
sul, situam-se nas bordas deste continente. Estamos muito 
mais próximos do que se possa imaginar.
Em Portugal, os sonhos, as expectativas, a falta de oportu-
nidades dos nossos jovens, o conflito entre o crescendo 
das qualificações e a diminuição das oportunidades, come-
çam também a ruminar. Existe até uma ténue movimen-
tação desses jovens, feita em termos semelhantes aos da 
Tunísia e Egito, apelando a uma manifestação na Avenida 
da Liberdade contra toda a classe política. 
Pode não ser tão diferente a libertação e a liberdade, de-
pende do significado que dermos a estes dois conceitos. 
Muito concretamente em Portugal, começa a tornar-se 
cada vez mais claro que há um enorme abismo entre as 
classes políticas e a Sociedade Civil, uma quase rutura, 
uma perda da confiança sem retorno. Também aqui a So-
ciedade Civil está prisioneira de um mau Estado.
As lutas pela libertação e pela liberdade são diferentes, 
a primeira é naturalmente mais violenta, tem que ver 
com as motivações básicas da sobrevivência, com fuga 
à violência sobre si próprio. Mas a segunda, a liberdade, 
tem que ver com motivações superiores como são a dig-
nidade, a autonomia, a responsabilidade e o direito a um 
futuro onde a inteligência se quer exprimir. É também 
uma luta violenta, que começa por ser interior e que 
como qualquer emoção, pode desencadear em ação ou 
ser racionalizada.
Os jovens sem esperança, a desilusão com o poder do sis-
tema político-partidário, a ausência de uma Sociedade Civil 
organizada e atuante são os nossos riscos comuns.    
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