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LEADING PEOPLE RADAR

84% DOS EMPREGADORES

portugueses enfrentam dificuldades
em recrutar, colocando o Pais no
terceiro lugar mundial de escassez de
talento.

Fonte: ManpowerGroup, 2025

A percentagem de empresas da
Fortune 500 (ranking das maiores
empresas dos Estados Unidos)
dirigidas por mulheres CEO

MANTEM-SE NOS 10,4%.

Fonte: Fortune, 2024

MAIS DE UM TERGO DOS TRABALHADORES

(38%) ndo aceitaria um emprego se nao concordasse com
as opinioes da lideranca da organizacao, e se a empresa
nao estiver alinhada com os seus valores ambientais e
sociais.

Fonte: Randstad, 2025
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LEADING PEOPLE RADAR

A SEGURANCA PSICOLOGICA

ajuda as pessoas a assumir os riscos
interpessoais.

Fatima Ribeiro e Susana Azevedo, Outperform

A CULTURA DAS EMPRESAS

tem um grande impacto na sua
relevancia, competitividade e, até, na
sua sobrevivéncia.

Pedro Ervilha, Bankinter

INCLUSAO

¢ mais do que proporcionar acesso.

Ana Andrade, WYgroup
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LEADING PEOPLE ENQUADRAMENTO

Diversidade, Inclusao

e Valorizacao
Podem ser estas as chaves para a reten¢ao

de talento?

)

ortugal tem cimentado o
seu panorama de recur-
sos humanos e retengéo de
talento. Ainda assim, e apesar
do Pais ter reforgado a 252
posigdo no ‘Ranking Mundial de Talen-
to do IMD World Competitiveness Cen-
ter’, em 2024, a ‘atratividade’ tem vindo a
registar uma queda. Segundo dados da
Porto Business School, esta tendéncia
deve-se a crescente ‘fuga de talentos’,que
afeta a competitividade da Economia.
Consequentemente, aretengio detalen-
to tem-se tornado numa preocupagéo
cada vez maior para as empresas. Dados
recentes indicam que 52% das organi-
zagGes em Portugal enfrentam dificul-
dades na fidelizagao de talento, com a
taxa de rotatividade voluntaria a atingir,
em média, 10,6%, segundo um estudo
da Mercer. Do ponto de vista da forga
de trabalho, mais de metade pretende
mesmo mudar de emprego em 2025, de
acordo com a IPSOS.

Adicionalmente, mais de um tergo dos
portugueses com idades entre os 15 e
os 39 anos vivem hoje no exterior e sdo
cada vez mais qualificados. Se em 2015,
30 por cento dos emigrantes portugue-
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sestinham o ensino superior,em 2023 os
diplomados ja constituiam 42 por cento
do total. Entre as principais razdes para
emigrar destacam-se os baixos salarios
praticados em Portugal e a procura de
melhores oportunidades de carreira.
Neste contexto, os complementos sala-
riais desempenham um papel crucial
na atragdo e retengdo de profissionais.
A oferta de beneficios adicionais, como
prémios de desempenho, seguros de sau-
de e planos de formagéo continua, pode
aumentar significativamente a satisfagao
e lealdade dos colaboradores.

A diversidade e inclusio importam
mais do que se possa pensar

Por outro lado, as politicas de Diversi-
dade e Inclusdo (D&l) podem revelar-se
uma frente igualmente importante para
as empresas. Num cenario em que os
EUA estao a deixar de priorizar a pauta
da inclusio, as empresas que o fizerem
destacam-se e vincam uma posigao
crucial. A diversidade nao é apenas uma
questao de equidade: é uma vantagem
estratégica que impulsiona a inovagao,
melhora a tomada de decisées e forta-
lece aresiliéncia organizacional.

| s

; | ,h‘
il

Os nuimeros que o comprovam nao sao
novidade e esta postura pode mesmo
fomentar a fidelizagdo de talento: 8,5
em cada 10 profissionais acreditam que
espagos de trabalho diversos, além de
mais produtivos, promovem também a
inovagdo e a geragdo de novas ideias,
segundo o Manpower Group.
Os lucros e rentabilidade ndo escapam
a influéncia destas questdes, uma vez
que equipas de gestdo diversificadas
geram mais 19% de receitas, de acor-
do com um o Boston Consulting Group.
As empresas identificadas como sen-
do mais diversificadas e inclusivas tém
mesmo 35% mais probabilidades de ter
um desempenho superior ao dos seus
concorrentes, segundo a Mckinsey.
Quer o compromisso com a inclusio,
quer os complementos salariais revelam
uma tendéncia fulcral para as organiza-
¢Oes: os trabalhadores estdo atentos
aos valores mais humanos do emprega-
dor e estes fatores ndo passam desper-
cebidos. As organizagdes que quiserem
reter talento qualificado devem priorizar
estas questdes. o

e
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Alexandra Barosa-Pereira

Managing Partner
da ABP Corporate Coaching

Narrativas que Unem

O papel da Diversidade e
da Inclusio no alinhamento

organizacional

m pedido recorrente
para team coaching é
a necessidade de equi-
pas colaborativas e ali-
nhadas. Colaboragdo nao
apenas dentro da propria equipa, mas
também entre diferentes equipas.
Também em coaching executivo, lide-
res e gestores trazem a necessidade
de desenvolver competéncias para
promover compromisso e motivagao,
garantindo este alinhamento interno e
com o propédsito organizacional maior.
Estas necessidades surgem porque
organizagoes ageis entendem o valor
da colaboragao e do alinhamento para
a rapida adaptagdo a um contexto em
mudanga continua, onde a intercone-
xao0 da diversidade de perspetivas ali-
menta a inteligéncia coletiva e impul-
siona a criatividade.
Entao, qual a “magia” de processos de
coaching para conseguir este alinha-
mento organizacional?
A criagdo de sentido e de uma nar-
rativa conjunta sdo o segredo para o
envolvimento dos colaboradores, tan-
to na execugdo das tarefas quanto na
vontade de participar e interagir como
parte integrante da organizagao.
Recorde um momento em que esteve
empenhado num projeto com colegas.
O entusiasmo surgiu porque:
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1. Compreendia o propdsito e as con-
digdes da tarefa;
2.Sabia que podia contar coma equipa.
Agora, recorde um momento em que
ndo se sentiu motivado. Provavelmente:
a. Nao entendeu ou ndo se sentiu
atraido para o propdsito dessa tarefa;
b. Nao percecionou o contexto onde
iria ter lugar a realizagdo da tare-
fa como favoravel ou ndo conseguia
conectar-se com todos os recursos
necessarios;
c.Nao confiava nas competéncias ou
atitudes dos colegas;
d. Ndo se sentia parte da equipa nem
conseguia partilhar ideias e formas
de trabalhar.
A “magia” acontece quando os mem-
bros de uma equipa e/ou organizagio
tém uma narrativa comum, ou seja,
encontram sentido e partilham um
entendimento comum sobre as tare-
fas e a forma de colaborar. Conhecer
interdependéncias, comunicar proati-
vamente, assumir responsabilidades
conjuntas e sentir reconhecimento, for-
talece a eficacia e a colaboragao.
Todas estas componentes, essenciais
para resultados e impulso de resultados
de negodcio, surgem quando existe ali-
nhamento, e quando todos reconhecem
a complementaridade na diversidade
das competéncias e se sentem incluidos

«A criacao de
sentido e de

uma narrativa
conjunta sao

o segredo para

o envolvimento
dos colaboradores.»

por verem os seus valores respeitados.
Para uma cultura organizacional forte,
cada membro deve ser parceiro na cria-
¢ao desse sentido, e a lideranga tem um
papel fundamental neste movimento.
Para garantir que a diversidade é escu-
tada e que, consequentemente, todos
sentem a sua individualidade incluida,
questione-se: como esta a assegurar
que os desafios mencionados (pontos
a-d) ndo interferem com o trabalho e
com o sentimento de pertenga perce-
cionado por cada um dos elementos da
sua equipa?

Quando validar que a narrativa comum
integra cada individualidade, ndo obs-
tante as suas diferengas, tera assegu-
rado a “magia” do alinhamento que fara
a sua organizagao prosperar. e



Investir no
desenvolvimento
de competéncias

para melhorar o
desempenho

individual e

coletivo.

O conhecimento sustentdvel e a prdtica
ponderada, enquanto medimos o impacto
e 05 resultados, sdo a nossa maneira de

ser e de fazer acontecer!

Acompanhamento de Executivos - Individual ou Equipas

COACHING, PORQUE?

Criar abertura
a novas
perspectivas e
ainovacgéo.

Integrar a funcgao
de lideranga que
promove maior
autonomia
e responsabilidade
nas equipas.

ABP Corporate Coaching

www.abpcoaching.com

(+351) 21 330 37 82 »Av. da Repdblica, n.* & - 1.” Esq. 1050-191 Lisboa
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Bernardo Samuel

Country Head
Permanent Recruitment Adecco

Diversidade

e Inclusao

O motor do talento e da
competitividade empresarial

um contexto de crescen-
te complexidade e dis-
rupgao, a capacidade das
organizagOes para atrair,
desenvolver e fidelizar
talento diversificado deixou de ser ape-
nas um imperativo ético para se tornar
um pilar essencial da competitividade e
bem-estar empresarial. A diversidade,
equidade e inclusdo (DEI) sdo hoje fato-
res estratégicos incontornaveis para as
empresas que pretendem posicionar-se
como lideres nos seus setores.
A relagdo entre diversidade e perfor-
mance empresarial esta amplamente
documentada. Estudos demonstram
que empresas com equipas de gestao
diversas tém um desempenho superior,
com maior capacidade de inovagdo e
resiliéncia perante os desafios do mer-
cado. No entanto, a diversidade por si s
nao é suficiente. Para que o impacto seja
efetivo, é fundamental que a inclusédo
seja vivida de forma auténtica e integra-
da na cultura organizacional. Ambientes
inclusivos sdo aqueles onde cada talen-
to encontra, de forma propria e genui-
na, as condigdes para prosperar, contri-
buindo para o crescimento sustentado
da empresa.
Apesar do reconhecimento generaliza-
do da importancia da DEI, a sua execu-
gdo pratica continua a ser um desafio.
Muitas organizagdes adotam discursos
sobre diversidade, mas falham naimple-
mentagao de politicas concretas e men-
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«Ambientes inclusivos sao aqueles onde
cada talento encontra, de forma propria
e genuina, as condicoes para prosperar,
contribuindo para o crescimento
sustentado da empresa.»

suraveis. A transicdo de um compro-
misso simbdlico para uma abordagem
efetiva exige liderangas capacitadas,
mecanismos de accountability nas equi-
pas e nos colaboradores e processos de
recrutamento e desenvolvimento isen-
tos de vieses.
Em 2025, algumas tendéncias iréo rede-
finir a forma como as empresas abordam
aDEl
« Inclusdo digital: A transigdo para um
ambiente de trabalho cada vez mais
digital exige que todas as geragdes e
perfis profissionais desenvolvam com-
peténcias tecnoldgicas essenciais,
evitando a exclusdo digital.
» Dinamizagao da diversidade geracio-
nal: O mercado de trabalho esta a viver
uma convergéncia inédita entre dife-
rentes geragdes, exigindo estratégias
que potenciem a complementaridade
entre experiéncia e maturidade.
» Recrutamento inclusivo e tecnologia:
O recurso a Inteligéncia Artificial nos
processos de selegdo tem o potencial

de reduzir erros, tornando as decisdes
mais objetivas e orientadas para o ver-
dadeiro valor do talento.
» Seguranga psicoldgica e bem-estar:
Cada vez mais, a DEI passa pela cria-
¢ao de culturas organizacionais onde
todos os profissionais se sintam segu-
ros para expressar ideias, assumir
desafios e prosperar sem receio de
discriminagéo.
As organizagdes que souberem transfor-
mar a diversidade numa pratica comum,
estardo mais bem preparadas para
enfrentar os desafios de um mundo do
trabalho em rapida evolugédo. A DEI é
um elemento estrutural para a inova-
¢ao, criatividade e sustentabilidade, ao
mesmo tempo que permite aos colabo-
radores, um maior nivel de motivagao.
O futuro pertencera as empresas
que compreenderem que o verdadei-
ro sucesso se mede nado apenas pelos
resultados financeiros, mas pelo impac-
to positivo que criam nas pessoas e na
sociedade. e
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perfeitamente nas suas diversas
necessidades empresarials.

C R ES CE R Com a nossa experiencia em

recrutamento, processos de verificagao
rigorosos e avaliagoes de competéncias
completas, garantimos-lhe os melhores

3 P talentos, de forma agil e eficiente.
O Seu Parceiro Estrategico

em Recursos Humanos

AS NOSSAS SOLUCOES

Outsourcing Permanent Recruitment

Trabalheo

Onsite b temporario
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Pedro Ervilha

Diretor Financeiro, de Gestiao

de P e Cor i a
Membro da Comissao Executiva
do Bankinter Portugal

CRONICA DIVERSIDADE E INCLUSAO & GULTURA ORGANIZACIONAL

A Cultura

Que nos Define

ada vez mais globalizado
e concorrencial, o mer-
cado de trabalho carac-
teriza-se atualmente por
uma escassez generali-
zada de recursos humanos qualifica-
dos, 0 que torna a atragao e a retengao
de talento num desafio crescente para
muitas empresas de multiplos setores
em varios paises.
Com acesso a mais informagéo, conhe-
cimento e formagdo especializada,
os jovens talentos de hoje estdo mais
conscientes, e bem, do que se passa
no Pais € no mundo. Tém uma maior
mobilidade, possuem uma ampla capa-
cidade de adaptagdo e comparagao e
revelam também uma maior conscien-
cializagao para questbes ambientais
e sociais, numa altura em que temas
como as alteragdes climaticas e os
direitos humanos sdo cada vez mais
prementes e exigem respostas ine-
quivocas da sociedade, incluindo das
empresas.
Neste contexto, as novas geragdes
revelam ter uma visdo muito mais apu-
rada e integrada sobre o que significa
trabalhar numa determinada empresa
e os critérios que estdo na base des-
sa opgéao profissional. Esta nova cons-
ciéncia ndo se cinge aos maisjovense é
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cada vez mais transversal as varias fai-
xas etdrias e quadros mais experientes.
Se no passado o salario e os beneficios
eram fatores preponderantes, hoje os
candidatos e colaboradores estdo cada
vez mais atentos, sensiveis e exigen-
tes quanto a forma como as empresas
articulam os seus valores com as suas
agoes, as suas prioridades e causas a
que se dedicam. A coeréncia entre o
que a empresa defende e o que prati-
ca é, por isso, crucial. Igualmente fun-
damental é a ética no ambiente de tra-
balho e a maneira como se reflete em
todas as decisées, seja na forma como
os colaboradores sdo tratados, tendo
em vista a sua valorizagdo, satisfagédo
e bem-estar, seja nas praticas de sus-
tentabilidade e responsabilidade social
que a organizagao adota, ou ainda nas
relagbes que mantém com fornece-
dores e parceiros. Este alinhamento é
decisivo para a promover uma maior
confianga, sentimento de pertenga e
ligagdo emocional dos colaboradores
com a empresa.

A combinagdo da missio, dos valores
e dos principios que orientam politicas,
praticas e condutas, formam a cultura
da empresa, a identidade que a defi-
ne, que a explica e que no fundo nos
ajuda a saber o que dela esperar. Com

candidatos e colaboradores cada vez
mais cientes do que querem e do que
defendem, com uma sociedade mais
desperta para os desafios do presente
e do futuro, as empresas precisam de
refletir com rigor sobre o seu posicio-
namento e ter abertura para adapta-lo,
se necessario. A cultura das empresas
tem um grande impacto na sua rele-
vancia, competitividade e, até, na sua
sobrevivéncia, em todas as vertentes
da transigdo sustentavel e no caminho
dainovagao.

No Bankinter, colocamos o foco nas
pessoas e no poder que cadaumadelas
tem para fazer a diferenga. Reconhe-
cemos o talento jovem a par da expe-
riéncia adquirida. Vemos no mérito, na
aprendizagem continua e na partilha a
base do crescimento e da realizagéo
profissional, numa atmosfera organi-
zacional feita de diversidade, proximi-
dade e empatia, em que o espirito de
equipa, a liberdade e a criatividade sdo
a semente da inovagdo que sempre
caracterizou este banco. Levamos mui-
to a sério o compromisso com as nos-
sas pessoas, com a sua valorizagao,
formagéo, saude, bem-estar e reconhe-
cemos o contributo de todos para a his-
toria de sucesso de 9 anos do Bankinter
em Portugal.



«A coeréncia entre
0 que a empresa
defende e o que
pratica é crucial.»

A nossa missao é clara: apoiar as fami-
lias e as empresas a concretizar os
seus projetos de vida e de negécio, con-
tribuindo assim para a sua realizagao
pessoal e dos seus projetos corpora-
tivos, para o seu crescimento e para o
desenvolvimento da economia. Faze-
mo-lo a acreditar e a praticar os valores
do Bankinter. Com agilidade, responde-
mos de forma célere e eficaz aos desa-
fios, adaptando-nos as circunstan-
cias. Com entusiasmo, promovemos
uma cultura de unido, energia e moti-
vagdo. Com integridade, somos coe-

rentes entre o que defendemos, o que
praticamos e somos responsaveis pelo
impacto das nossas agdes na socieda-
de. Com originalidade, procuramos ser
inovadores, pensar de maneira diferen-
te e criar valor. Estes quatro pilares nor-
teiam a relagdo do banco com os seus
colaboradores e o elo de proximidade
que estes estabelecem com os parcei-
ros, clientes e sociedade em geral.
Extraimos o melhor da tecnologia,
da inovagao e do processo de transi-
cao digital a favor das nossas equipas
e dos nossos clientes. Esta evolugao
traz novidades, requer a adaptagao de
todos nés e revela-se também como
uma excelente oportunidade para
aprender e saber mais, para tornar
procedimentos mais eficientes, para
melhorar a prépria experiéncia do cola-
borador, para dinamizar a forma como
comunicamos internamente, aproxi-
mando-nos e fomentando ainda mais
a nogado de propdsito comum. A par
deste progresso tecnolédgico, mante-
mos o foco nas pessoas, na sua reali-
zagdo, na exceléncia das praticas de
gestdo, no crescimento sustentavel,
sempre alinhado com os principios que
nos movem e que fazem do Bankinter
um banco tnico e reconhecido. E esta
abase danossa cultural e

LIDER  IDEIAS QUE FAZEM FUTURO 95
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Zita Freire
CEO Grupo FF

Unindo Diferencas

O papel da Diversidade
e Inclusio na cultura

corporativa

um mundo cada vez mais
global a diversidade e
inclusdo ja deveriam ser
temas basilares nas politi-
cas e na cultura das orga-
nizagdes. Contudo, devido as divergén-
cias e radicalismos, estes temas deverao,
cada vez mais, ser algo da atengédo dos
lideres, de forma a que, com rigor e serie-
dade, se tornem uma realidade nas orga-
nizagoes.
A diversidade e inclusédo (D&I) nas politi-
cas empresariais sdo fundamentais para
construir um ambiente de trabalho equi-
tativo, inovador e produtivo. Muito estudos
apontam para dados concretos eviden-
ciando que as organizagdes com prati-
cas de D&I ndo apenas promovem a justi-
¢a social, mas também obtém vantagens
competitivas no mercado. Estas politicas
podem e devem ser desenvolvidas de
varias formas, sendo o compromisso da
lideranga crucial para que a implementa-
¢éo de politicas de D&l seja bem-sucedi-
da. Como em qualquer tema, compete a
lideranga apoiar e ser também um exem-
plo de comportamento inclusivo, promo-
vendo uma cultura que valorize a diver-
sidade. As politicas empresariais devem
garantir que todos os colaboradores
tenham acesso igual a oportunidades de
emprego, desenvolvimento e promogao.
Isso inclui garantir salarios justos e bene-
ficios equitativos, independentemente de
caracteristicas pessoais.
Outro aspeto importante é o desenvolvi-
mento de programas de formagao/sensi-
bilizagdo em diversidade e inclusao para
educar os colaboradores sobre precon-
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ceitos inconscientes, microagressoes € a
importancia de um ambiente de trabalho
inclusivo, levando-os a (re)conhecer as
diversas culturas presentes na organiza-
céo onde trabalham. Criar um ambiente
de trabalho que respeite e valorize as dife-
rengas é fundamental. Isso pode incluir a
implementagdo de espagos de trabalho
acessiveis, a promogdo de eventos que
celebrem diversas culturas e a criagao
de grupos de afinidade para apoiar mino-
rias. Nada funciona verdadeiramente se
as politicas ndo estiverem ajustadas a
organizagao e sua cultura. Desta forma, é
imprescindivel que as empresas estabe-
lecam mecanismos para recolha de fee-
dback dos colaboradores sobre a eficacia
das suas politicas de D&I. Para analisar a
real eficacia sera necessario estabelecer
meétricas, revelar bons exemplos e dados
sobre a diversidade na organizagdo, as
taxas de retencgéo e a satisfagdo dos cola-
boradores. Apds andlise, as organizagdes
deverado tornar os resultados transparen-
tes através da sua divulgagado.

Integrar D&I nas iniciativas de responsabi-
lidade social corporativa pode fortalecer o
compromisso da empresa com a diversi-
dade, impactando positivamente a comu-
nidade e melhorando aimagem da marca.
Numa sociedade onde a imagem vale
cada vez mais, integrar a diversidade e
inclusdo nas politicas empresariais ndo
é apenas uma questdo de conformida-
de, mas uma estratégia essencial para
promover um ambiente de trabalho sau-
davel e produtivo. Organizagbes que
abragam a diversidade e implementam
praticas inclusivas tendem a ter uma for-

cadetrabalho mais comprometida, inova-
dora e capaz de atender aos desafios de
um mercado global em constante evolu-
cao. Ao adotar essas politicas de manei-
ra consistente e genuina, as empresas
ndo apenas fazem a diferenga nas suas
operagoes internas, mas também contri-
buem para a construgdo de uma socieda-
de maisjusta e equitativa.

Numa sociedade cada vez mais individua-
lista e vazia de valores as empresas pode-
rdo ser o motor de arranque necessario
para a criagdo de uma sociedade mais
justa onde a agregagdo cultural valera
mais que a sua desagregagao.

Podemos afirmar que ha inclusdo quando
existe empatia, a qual, por sua vez, ape-
nas se verifica se houver um real conheci-
mento do outro. Desta forma, aincluséo é
muito mais complexa do que se pode afir-
mar, indo muito além das politicas empre-
sariais. Estas sdo um ponto de partida
essencial para o conhecimento, permi-
tindo retirar da equagdo um bloqueador
a integragao chamado medo do desco-
nhecido.

Necessitamos cada vez mais de organiza-
¢Oes agregadoras, destemidas e impulsio-
nadoras da real inclusdo, defensoras dos
valores primordiais da Humanidade como
o respeito, empatia, solidariedade, justica,
liberdade, tolerancia, integridade, com-
paixao, humildade, amor e paz. Que estes
valores ndo sejam apenas palavras, mas
que passem a constar nas praticas con-
cretas das organizagles para que pos-
samos afirmar que temos empresas cuja
cultura organizacional respeita e promove
efetivamente a diversidade e incluséo.
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Claudia Presa

Wellbeing and Culture
Manager - Holmes Place Portugal

Cultura

Organizacional

Esta na moda ou é vital para
o bem-estar organizacional?

om toda a certeza é a
base do bem-estar orga-
nizacional. Ha décadas
que uma cultura forte e
sodlida, baseada na con-
fianga, pertenga, propdsito e bem-es-

tar, é essencial. Com a globalizagéo e o

avango tecnoldgico, esta necessidade

tornou-se ainda mais urgente e popular.

Com base na minha experiéncia de 18

anos em gestdo e lideranga de equipas,

estes sa0 0s cinco passos para construir
uma cultura forte e sélida:

1. Definir, de forma estruturada,
clara e visivel, os valores, missao,
visao, imagem corporativa, habi-
tos, rotinas, costumes e pres-
supostos basicos que orientam
o dia a dia dos colaboradores.
Quando tudo esta bem definido,
cada um sabe exatamente como
agir perante um dilema/desafio, o
que fazer em momentos de crise
e quais sdo as expectativas tan-
to da organizagdo como dos pro-
prios colaboradores. Isto gera ali-
nhamento, todos permanecem na
mesma diregao e o sentimento de
pertenga a equipa aparece.

2. “Walk the talk” - a cultura deve
refletir-se no dia a dia. Ndo basta
comunicar a cultura da empresa, é
essencial que ela se manifeste nas
praticas diarias. Aplicar no terreno
o que esta definido no papel. Quan-
do isso acontece, a confianga entre
as pessoas e a organizagao apare-
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ce. Os colaboradores sentem-se
confortaveis e seguros no ambiente
de trabalho.

3. Avaliagao, medicio e controle
continuo da cultura organizacio-
nal. Para mim, o passo mais impor-
tante. Porque o que hoje é relevante,
amanha pode ja ndo ser. A globaliza-
c¢ao e aevolugdo tecnolégica exigem
uma atengdo constante as tendén-
cias e as necessidades das nossas
pessoas, clientes e mercado, para
garantir que a cultura se mantenha
relevante e alinhada com o agora.
Se os colaboradores, por exemplo,
fazem horas extras, respondem a
e-mails fora do horario e sdo reco-
nhecidos por trabalharem longas
horas, isto pode indicar que aempre-
sa valoriza mais o esforgo medido
em tempo do que a eficiéncia/pro-
dutividade. Se a empresa tem como
valor a produtividade, deve ganhar
consciéncia de que apesar de o ter,
na pratica ndo acontece; controlar e
avaliar é vital.

4. Coragem para arriscar e mudar.
Com base no terceiro passo, é fun-
damental ter coragem para arriscar
e ajustar o que for necessario para
nos mantermos relevantes e atrati-
vos. No passado, por exemplo, tra-
balhar para além do horario era visto
como essencial para crescer na car-
reira. Hoje, o sucesso assenta mais
na eficiéncia. A cultura deve alte-
rar, sem medo de arriscar, o que for

«Se a cultura nao for
o espelho do que se
vive no dia a dia nao
adianta nada comu-
nicar a culturada
empresal»

necessario para nao se focar so nos
resultados, mas também na qualida-
de de vida e no equilibrio trabalho/
vida pessoal.

6. Paciéncia. Construir uma cultura
forte, solida e adaptada a realida-
de atual leva tempo. A tendéncia
€ querer implementar mudangas
e esperar resultados imediatos ou
desistir por ndo vermos um retorno
financeiro no curto prazo. E funda-
mental manter a consisténcia nos
quatro passos anteriores e adicio-
nar o ingrediente magico: a pacién-
cia. Sermos pacientes em manter-
mos essa consisténcia.

As modas tendem a ser superficiais e
descartaveis. Diria que cultura organiza-
cional € um classico em constante evo-
lugdo e aqueles que evoluem continuam
relevantes e alinhados com as neces-
sidades do mercado. Por outro lado,
aqueles que resistem a mudanga, rapi-
damente se tornam obsoletos e pouco
atrativos.e
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Vania Guerreiro

Head of Brands, Communication
& Happiness da iServices

Equidade e Pertenca

A Cultura Organizacional

da iServices

uma era dominada pela
digitalizagdo e automagéo,
em que o trabalho remoto
e a inteligéncia artificial
redefinem os paradigmas
profissionais, o que significa realmen-
te pertencer? O sentimento de perten-
ca distingue os humanos das maquinas,
criando lagos que vao para além da mera
execugao de tarefas. Mais do que nunca,
procuramos conexdes genuinas que nos
fagam sentir parte de algo maior.
Na iServices, acreditamos que uma
empresa é muito mais do que um local
de trabalho. E um espago onde se cons-
troem relagdes, se criam oportunidades
e se promove um verdadeiro espirito de
comunidade. Para nés, é essencial que
cada pessoa - colaboradores, clientes,
fornecedores e parceiros - se sinta par-
te integrante do nosso ecossistema. Por
iss0, 0 Nosso compromisso vai além da
inovagéo tecnoldgica nos servigos que
prestamos: centramos a nossa atengao
nas pessoas.
Ao longo dos anos, temos percebido
que a verdadeira forga de uma organi-
zagdo reside no coletivo. Valorizamos
a colaboragdo, incentivamos a troca
de conhecimentos e promovemos um
ambiente seguro, onde cada um pode

«As melhores solu-
coes emergem quan-
do criamos espacos
de didlogo abertos e
inclusivos, onde to-
dos sao incentivados
a contribuir.»

expressar-se sem receios, partilhar
ideias e sentir-se respeitado. Acredita-
mos que as empresas devem ser mais
do que espagos de trabalho; devem ser
impulsionadoras do crescimento pes-
soal e profissional dos seus colaborado-
res e agentes de mudanga social, eco-
némica e ambiental.

A inovagdo nasce da diversidade de
pensamento e da inclusdo de diferen-
tes perspetivas. As melhores solugdes
emergem quando criamos espagos de
didlogo abertos e inclusivos, onde todos
sdo incentivados a contribuir. Neste
sentido, as organizagdes que fomen-
tam ambientes inclusivos ndo sé pro-
movem o bem-estar dos seus colabo-

radores, como também impulsionam
a criatividade e a capacidade de reso-
lugao de problemas. Estudos recentes
sobre Diversidade, Equidade, Inclusdo
e Pertencga (DEIB) sublinham que estas
praticas tém um impacto direto na ino-
vagao e no desempenho organizacional,
fortalecendo a identidade corporativa e
a confianga do mercado.

Num mundo onde os consumidores
estdo cada vez mais informados e exi-
gentes, as empresas que demonstram
um compromisso real com a equida-
de conquistam maior lealdade, diferen-
ciam-se da concorréncia e constroem
uma reputagdo solida e duradoura. A
diversidade de perspetivas e experién-
cias dentro das equipas traduz-se numa
maior capacidade de adaptagao e ino-
vagao, elementos cruciais num merca-
do global altamente competitivo.

Mais do que um imperativo ético, ainclu-
sdo tornou-se uma estratégia de cres-
cimento sustentavel, posicionando as
organizagées como verdadeiras anco-
ras sociais num mundo em constante
transformagao. Na iServices, sabemos
que inovar ndo passa apenas pela tec-
nologia, mas sobretudo pelas pessoas.
Porque pertencer é, afinal, aquilo que
nos define enquanto seres humanos. e
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Fatima Ribeiro Susana Azevedo
Managing Partner Associated Partner
da Outperform da Outperform

Construindo
Pontes

Uma cultura
organizacional

para 0o sucesso

m propoésito comum, uma
visdo e sonhos partilha-
dos, sdo fatores que per-
mitem navegar a mudan-
¢a de forma mais agil e
efetiva, e transformar lideres, equipas
e organizagdes. Criam uma conexao
de mentes e coragdes, potenciando a
comunicagdo, a colaboragdo, o com-
promisso e o trabalho em equipa.
A identidade organizacional prové um
sentido de partilha e inclusao, e refor-
¢a um conjunto de normas e valores
que criam pontes, contribuindo paraum
sentimento de pertenga.
Numa das organizagdes com que traba-
Ihamos, valores como a transparéncia,
a autonomia e a confianga, definidos
como criticos pelo lider, foram incluidos
nas suas praticas e comportamentos
de lideranga, transformando a cultura e
tornando a organizagdo mais eficiente e
preparada para o futuro.
A transparéncia foi incorporada para
uma comunicagdo mais clara e uma
adequada gestdo de expectativas. A
estruturagdo de processos e a dele-
gagdo de tarefas, reforgou o valor da
autonomia. A confianga como forma de
olhar o outro, foi ampliada e incluida nas
praticas de lideranga para criar segu-
ranga psicolégica e desenvolver asrela-
¢Oes e a colaboragéo.
Autores como Amy Edmondson, Timo-
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«Os lideres, utilizando ferramentas de
inteligéncia emocional, conversacional
e colaborativa, sao os orquestradores
de ambientes de trabalho diversos

e inclusivos.»

thy Clark, e estudos em empresas como
a Google (projeto Aristoteles), revelam-
-nos que a base das equipas mais efica-
zes é a seguranca psicoldgica. E a partir
de uma percegao de inclusdo e segu-
ranga que se aumenta 0 COmpromisso
das equipas, os colaboradores desen-
volvem a curiosidade e potenciam a ino-
vagéo, e a produtividade e a performan-
ce tornam-se sustentaveis.

Amy Edmondson diz-nos que a segu-
ranga psicolégica ajuda as pessoas a
assumir os riscos interpessoais neces-
sarios para alcangar a exceléncia num
mundo interdependente e em rapida
mudanga.

No livro The 4 Stages of Psychologi-
cal Safety, Timothy Clark identifica as
seguintes dimensdes da segurancga psi-
colégica: seguranga de sentir-se inclui-
do, seguranga para aprender, seguran-
ca para contribuir, e seguranga para
desafiar.

Os lideres, utilizando ferramentas de

inteligéncia emocional, conversacio-
nal e colaborativa, sdo os orquestrado-
res de ambientes de trabalho diversos
e inclusivos, potenciando as relagdes, a
aprendizagem continua, e contribuindo
para que o todo seja mais do que a soma
das partes.

As relagdes sdo o contexto para nave-
gar com éxito a mudanga, e a partilha
contribui para o seu fortalecimento.
Como refere Richard Boyatzis, no livro
The Science of Change, com uma visao
partilhada impulsionamos a esperanga,
na compaixao partilhada experimenta-
mos a solidariedade, e através da ener-
gia partilhada vibramos na mesma fre-
quéncia que os outros.

Por meio do coaching sistémico de
equipas trabalhamos relagbes e cone-
x0es entre as pessoas, as equipas e
os stakeholders externos, construindo
pontes para uma cultura organizacional
de sucesso em contextos de incerteza e
complexidade. e



Voce conhece os
beneficios do Coaching
distemico de Equipas?

o Dar clareza de propdsito as equipas.

@ Aumentar o compromisso das equipas com os diferentes stakeholders,
construindo colaboracoes de valor acrescentado.

® |ncrementar a performance, o bem-estar e a aprendizagem das equipas.

® Desenvolver melhores processos de tomada de decis@io, de comunicagdo
¢ de organizagdo do trabalho das equipas.

® Evoluir para uma lideranca partilhada, com responsabilidade mitua,
® Dreparar as equipas para responder a situacoes complexas e de mudanca.

® Transformar a cultura da organizacao e o ecossistema através das equipas

OUTPERFORM

Susana Azevedo
Associated Partner
@ .(55) 11966426367




LEADING PEOPLE  GRONICA DIVERSIDADE E INGLUSAQ & CULTURA ORGANIZACIONAL

Ana Andrade

Head of People Talent and Culture
do WYgroup

D.E.I. nas Empresas

Uma tendéncia ou uma
necessidade estratégica?

«Imaginar é o principio da criag@o.
NGs imaginamos o que desejamos,
queremos o que imaginamos e,
finalmente, criamos aquilo que
queremos.»

George Bernard Shaw

tualmente, a Diversida-
de, Equidade e Inclu-
sdo (D.E.l) conquista-
ram um lugar central
no debate empresarial,
mas sera que esses conceitos sdo real-
mente novos? Em 1995, no artigo The
Business Case for Diversity, Roosevelt
Thomas Jr. tornou-se um dos pionei-
ros nos estudos que enfatizavam que a
diversidade ndo devia ser vista apenas
como uma questdo moral ou legal, mas
também como uma vantagem competi-
tiva para as empresas. Roosevelt defen-
dia que uma forga de trabalho diversa
ndo s6 melhoraria a tomada de deci-
sBes, como também impulsionaria a
criatividade organizacional.
Nos dias de hoje, embora exista uma
crescente consciencializagao da impor-
tancia da D.E.l. para o sucesso e cresci-
mento das organizagdes, muitas empre-
sas continuam ainda a dar pequenos
passos na implementagdo de praticas
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«Inclusao é mais do que proporcionar
acesso, é garantir protagonismo a todos
No ecossistema corporativo.»

eficazes que promovam um ambiente
verdadeiramente inclusivo.

Portugal vive um cenario em que a per-
da de talento para mercados estrangei-
ros se torna cada vez mais alarmante e
onde as organizagdes precisam urgen-
temente de repensar as suas estraté-
gias para atrair e reter profissionais qua-
lificados. E neste ponto que a D.E.l. pode
assumir um papel fulcral na transforma-
¢ao do tecido empresarial.

A contratagao inclusiva é apenas o pri-
meiro passo, mas, por si s, nao garan-
te que todas as pessoas se sintam de
igual forma valorizadas. Inclusdo é mais
do que proporcionar acesso, € garantir
protagonismo a todos no ecossistema
corporativo.

E essencial adotar uma abordagem
multifacetada. O primeiro passo ¢é
investir em programas de formagéo
especializados que capacitem lideran-
cas e equipas na criagdo de ambien-
tes empaticos. Para isso, as empresas
podem recorrer a plataformas interati-

vas baseadas em Inteligéncia Artificial,
personalizaveis de acordo com as suas
necessidades, ou aproveitar solugdes ja
existentes, como a Jornada DEIl da Ola-
bi ou a formagao E-learning “Divers@s e
Ativ@s” da APPDI, ferramentas trans-
formadoras, desenvolvidas para pro-
mover a diversidade, equidade e inclu-
sd0 no ambiente de trabalho bem como
para mitigar a discriminagao.

Se a mudancga de mentalidades em prol
dainclusdo é um dever de todos enquan-
to sociedade, as empresas desempe-
nham um papel essencial para impul-
sionar esta evolugdo. Cabe-lhes nao
apenas adotar praticas inclusivas, mas
também desenvolver iniciativas estraté-
gicas que assegurem que a diversidade
é verdadeiramente privilegiada e que a
inclusdo esta enraizada na cultura cor-
porativa.

Afinal, construir uma cultura empresa-
rial mais diversa e inclusiva nao é ape-
nas um desafio, € uma oportunidade
para transformarmos o futuro. e



LIDER
EVEI

FAZEMOS PARA SI, COMO
SE FOSSE PARA NOS.

- EDUTAINMENT » STAGE COACHING

- LOGISTICA - GUIOES

- AUDIOVISUAIS « HOST

- BILHETEIRA - MODERACOES

- CATERING - PLANO DE COMUNICACAO
« FLOW DO EVENTO . LIDERTV

-« RESEARCH DE ORADORES - CRIATIVIDADES

- CONTEUDOS

Saiba mais aqui




LEADING PEOPLE  GRONICA COMPLEMENTOS SALARIAIS

Beneficios Sociais

Um caminho para o bem-estar

dos colaboradores e das empresas

y Endered

o atual contexto de rapi-
das mudangas e desa-
fios sociais, a importan-
cia do bem-estar dos
colaboradores nunca foi
tdo evidente. A Comissdo Europeia,
num relatério do final de 2024, enfati-
zou a importancia de promover ambien-
tes de trabalho saudaveis e prevenir o
burnout (Promoting Mental Health in the
Workplace). Por outro lado, e a medida
que as expectativas dos colaboradores
evoluem, as empresas que reconhegam
e valorizem essa dimensao do seu capital
humano estarao melhor preparadas para
enfrentar os desafios e prosperar num
cenario em constante transformagao.
Os beneficios extrassalariais desem-
penham um papel fundamental nesta
necessidade de garantir o bem-estar e
a saude dos colaboradores. Investir nes-
ses beneficios ndo é apenas uma res-
ponsabilidade social, mas uma estra-
tégia que pode reduzir o absentismo,
aumentar a produtividade e atrair/moti-
var talentos.
Quais séo, entio, as diferentes areas do
bem-estar e como podem as empresas
enderega-las? A Edenred explica-lhe.

As quatro dimensdes do bem-estar
dos colaboradores

O bem-estar dos colaboradores pode
ser dividido em varias dimensdes, inter-
dependentes:
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Bem-estar fisico

A promogao de habitos saudaveis, como
uma alimentagéo equilibrada e ativida-
de fisica, pode reduzir o absentismo e
aumentar a produtividade. E crucial sen-
sibilizar os colaboradores para esses
habitos - a Edenred tem, por exemplo, o
programa FOOD, que visa ajudar clientes
e estabelecimentos a promover melho-
res habitos de alimentagéo. E também
fundamental garantir uma verba espe-
cifica para uma alimentagdo nutritiva.
Isso é possivel através da atribuigédo do
subsidio de alimentagdo em cartdo de
refeigdo, uma opgdo fiscalmente mais
vantajosa para todos. De igual modo, é
importante assegurar o acesso a cuida-
dos de saude adequados, contemplan-
do néo apenas um seguro/plano de sau-
de (com servigos médicos a pregos mais
baixos), mas, acima de tudo, garantin-
do poder de compra para efetivamente
suportar este tipo de despesas. Bene-
ficios sociais, como o Edenred Flexivel,
permitem que a empresa disponibilize
uma verba para os colaboradores utili-
zarem em saude e bem-estar: hospitais,
clinicas, farmacias, 6ticas, entre outros.

Bem-estar emocional

A saude mental é vital para o bem-estar
geral e a motivagdo. Por isso, impde-se
criar um ambiente de trabalho seguro,
facilitar o equilibrio entre vida pessoal/
profissional e disponibilizar ferramentas

para que os colaboradores possam gerir
o stress. Beneficios como flexibilidade
de horario, trabalho remoto e apoio psi-
coldgico ajudam a gerir o stress. Tam-
bém aqui é imprescindivel garantir que
os colaboradores tém poder de compra
para despesas com consultas e servigos
especializados.

Bem-estar social

Um ambiente colaborativo melhora a
satisfagdo e a produtividade. Beneficios
que promovem a interagao social, como
eventos de team building e programas
de voluntariado, fortalecem as relagées
interpessoais € o bem-estar dentro da
organizagéo.

Beme-estar financeiro

Quando os colaboradores sentem que
a sua seguranga financeira esta assegu-
rada, estdo mais focados e motivados
no trabalho. Os beneficios sociais contri-
buem para reduzir a ansiedade financei-
ra. Ajudam os colaboradores a ter verbas
dedicadas para despesas que represen-
tam uma grande fatia do seu orgamen-
to - alimentagao, apoio a infancia, edu-
cagao, formagao, saude e bem-estar e
apoio social/sénior.

Ao priorizar o bem-estar dos colabora-
dores, as organizagdes ndo apenas criam
um ambiente de trabalho mais saudavel,
mas também garantem a sua sustentabi-
lidade e sucesso a longo prazo.e
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Compensacao Salarial

Mais do que um beneficio,
uma vantagem competitiva

um mercado de trabalho
cada vez mais dindAmico, a
compensagao salarial vai
além do ordenado base e
assume um papel essen-
cial na atragao, retencao e motivagcao
de talentos. As empresas que ofere-
cem beneficios ajustados as necessida-
des dos seus colaboradores destacam-
-se como empregadores de referéncia,
promovendo equipas mais produtivas e
satisfeitas.
Ha 50 anos a simplificar a gestdo de
beneficios, a Ticket Servigos® tem sido
um parceiro estratégico das organiza-
cOes, ajudando a transformar os bene-
ficios extra-salariais em ferramentas
eficazes de valorizagdo profissional. A
sua oferta abrangente responde as prin-
cipais preocupagdes dos colaborado-
res, com solugdes nas areas da alimen-
tacao, saude, educacgao € mobilidade,
disponiveis em formatos papel, cartio
edigital.
Solugdes como Ticket Restaurant®,
Ticket Infancia®, Ticket Educacao®
Ticket Ensino®, Ticket Saude®, Ticket
Car® e Ticket Oferta® garantem flexibi-
lidade as empresas e liberdade de esco-
Iha aos colaboradores. Além disso, a digi-
talizagdo tem revolucionado a gestédo
de beneficios, com ferramentas como a
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Vantagens todos os dias.

App My Ticket® que permite um con-
trolo facil e intuitivo dos incentivos rece-
bidos. Para as empresas, o Portal e-Ti-
cket® centraliza toda a gestdo numa
plataforma segura e eficiente, reduzindo
processos administrativos e aumentan-
do atransparéncia.

Com um compromisso continuo com a
inovagdo, a Ticket Servigos® adapta-se
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as tendéncias e desafios dos Recursos
Humanos, ajudando as organizagdes a
construirem ambientes de trabalho mais
motivadores, onde os beneficios extra-
-salariais fazem a diferenga na valoriza-
cao dotalento.

Ticket Servigos® - 50 anos a inovar e
atransformar a gestao de beneficios.
Saiba mais em ticket.pte
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