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BRESIMAR AUTOMACAO

CONSTRUIR UM GREAT PLACE
TO WORK, TODOS OS DIAS

Ser um Great Place to Work nao é s6 um destino, mas antes um percurso construido
dia apos dia, por cada pessoa que faz parte da Bresimar Automacao.

esde 2024, a Bresimar Automacéo orgulha-
-se de integrar o grupo de empresas Great
Place to Work em Portugal, um reconheci-
mento que confirma a qualidade do ambien-
te de trabalho, com base em insights reais
dos colaboradores.

Em 2025, alcancou o 6.° lugar na categoria de empresas
com 51 a 100 colaboradores, um resultado que evidencia
a solidez da sua cultura e a consisténcia das praticas que
desenvolve diariamente.

E uma empresa feita de pessoas e sdo elas que constituem
o seu capital mais valioso. Por essa razéo, a Bresimar tem
assumido um compromisso com as melhores praticas no
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desenvolvimento do seu trabalho e das suas pessoas, assentes
numa politica baseada na promocéio do desenvolvimento
profissional e pessoal dos colaboradores e na criacdo de um
ambiente de trabalho saudavel e de apoio.

Este reconhecimento, mais do que uma distincao, é a
confirmacéo de que estes valores que promove sio vividos
diariamente e reflectem-se na forma como trabalhae cresce
enquanto equipa.

Em 2026, mantém o compromisso de continuar a evoluir,
promovendo um ambiente onde cada pessoa se sente valori-
zada, envolvida e orgulhosa do seu contributo. O seu caminho
passa por garantir que a Bresimar Automacéao continua a
ser, hoje e no futuro, um verdadeiro Great Place to Work.
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o 51-100 COLABORADORES

Entre as praticas implementadas destaca-se um modelo de
flexibilidade total na gestio do tempo. Néo existe horario fixo
e cada colaborador organiza o seu trabalho de acordo com as

suas necessidades, desde que os objectivos sejam cumpridos.
JTA - TH E. DATA SCIENTISTS Existe ainda liberdade para escolher entre trabalho remoto,

B E N E F I C I os E presencial ou hibrido.
FLEXI BI LI DAD E NA A empresa oferece também quatro dias adicionais de

'~ descanso além das férias: o dia de aniversario, o Carnaval e
EXPE RI ENCIA DE TRABALHO os dias 24 e 31 de Dezembro.

A promocido de momentos de partilha é outro dos pilares
da cultura interna, com workshops, encontros informais e
Uma abordagem que coloca o bem-estar eventos de equipa ao longo do ano, incluindo o Offsite, o ani-

dos colaboradores no centro da estratégia. versario da empresa e a Gala de Natal.
No plano de beneficios, destaca-se um 15.° més de salario
enquanto politica de bonus, bem como um Home Office Budget
aJTA, avalorizacio das pessoas é vistacomo  renovavel a cada dois anos para equipar o espaco de trabalho
um elemento essencial parapotenciarovalor ~ em casa. O escritorio disponibiliza ainda pequeno-almoco e
dos dados. A empresa parte do principio de snacks diarios, além de uma zona de lazer. A empresa assegu-
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que a capacidade de ajudar organizacbesaex-  ratambém seguro de vida para colaboradores com contrato
trair conhecimento da informacio depende sem termo, um pack de ofertas para quem esta a esperade um
também das condicdes e do ambiente proporcionado as equipas.  filho e um plano de incentivos baseado em RSU.

Data Speaks,
Our Team Roars

Empowering Data, Empowering People

A JTA é uma consultora informatica e foi
fundada em 1999 em Londres. Tem
atualmente sede no Porto e escritorios em
Seattle e Vancouver. Com uma cultura
inclusiva e foco no bem-estar dos seus
colaboradores, tem registado um crescimento
notério nos Ultimos anos.

Taxa de Retencado

2023-2024

45% e 0 0 o
. ﬂ ﬂﬂ ﬂ
Crescimento 97%
Instagram Na JTA "We make data speak", no entanto, &
@lifeatjta apenas possivel através da forca, criatividade,

Sede conhecimentos e tragos Unicos de cada um ‘

Porto, Portugal dog NOSS0S colaboradorgs, que diariamente JTA
projetam o melhor de si em cada trabalho.

Site Impulsionando a cada dia, o futuro da JTA, o

www.thedatascientists.com NOSSO futuro. V\/e Make Data Speak*




101-200 COLABORADORES

ABBVIE
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SAUDE E BEM-ESTAR: DA INTENCAO
A RESPONSABILIDADE ESTRATEGICA

Ser reconhecida consecutivamente como Great Place to Work valida a consisténcia da
nossa cultura. Mais do que um reconhecimento, € uma responsabilidade.

um contexto de pressio crescente, transfor-
macdo acelerada e exigéncia social mais ele-
vada, satide e bem-estar deixaram de ser um
tema de engagement: sdo uma responsabi-
lidade estratégica. Durante muito tempo, o
bem-estar foi tratado como um beneficio complementar. Uma
iniciativa simpatica. Um programa paralelo a estratégia. No
entanto, essa abordagem ja nio € aceitavel.

70
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Na AbbVie, fizemos uma escolha clara: ndo falar de bem-
-estar como tendéncia, mas integra-lo como sistema de ges-
tdo. Ndo como respostareactiva a crises, mas como parte es-
trutural da forma como lideramos. As necessidades das pes-
soas sio dindmicas. Mudam com as fases davida, com os de-
safios familiares, com a instabilidade econémica e com ain-
tensidade do ambiente corporativo actual. Ignorar estarea-
lidade é comprometer a sustentabilidade organizacional.



&« Uma organizagdo sé consegue
cumprir o seu propdsito externo se
criar, internamente, um ambiente
onde as pessoas se sintam
seguras, valorizadas e apoiadas.

Por isso, construimos um ecossistema integrado que ac-
tua nas dimensdes fisica, emocional, social e financeira do
bem-estar, de forma intencional e sustentada.

No plano fisico, promovemos prevencio activa: consul-
tas mensais de medicina curativa, massagens semanais nas
instalacoes, programas de desporto patrocinados, descontos
em ginasios e iniciativas globais como o Total Body Blue-
print, focado na sailde musculoesquelética. Nio se trata de
oferecer beneficios, trata-se de reduzir risco e promover lon-
gevidade profissional.

Na dimensédo emocional, refor¢amos de forma estrutura-
da o apoio a saide mental. Criamos uma rede global de Mental
Health Champions, intensificimos campanhas de sensibili-
zacdo e promovemos iniciativas especificas, como uma cam-
panhadedicada ao TDAH em adultos, com workshops condu-
zidos por especialistas. Falar de saude mental ja ndo é sufi-
ciente. E preciso criar condi¢des reais de apoio.

Mas ha uma dimensio frequentemente invisivel: o bem-es-
tar financeiro. A ansiedade financeira é uma das principais fon-
tes de stress silencioso nas organizacées. Em 2025, estabelece-
mos uma parceria com a Doutor Financas para promover lite-
racia financeira e fiscal, capacitando os colaboradores para

decisdes mais infor-
madas e sustentaveis.
Cuidar das pessoas im-
plica também reconhe-
cer estarealidade.
Reforcamos aindaa
cobertura do seguro de
saude para tratamentos
oncolodgicos, amplian-
do aproteccdo em mo-
mentos de elevada vul-
nerabilidade. Introdu-
zimos beneficios espe-
cificos para apoio a me-
nopausa e a saude na
meia-idade, e desenvol-
vemos campanhas de
sensibilizacdo paraa
enxaqueca, combaten-

Célia Santos, ‘ - .J’

do estigmas q.ue. tmpac- Human Resources director
tam produtividade e da AbbVie em Portugal
qualidade de vida. BN

Contudo, o verda-
deiro diferencial ndo
estd apenas nas iniciativas. Estd na lideranca. Sem lideres
preparados para escutar, reconhecer sinais e agir com res-
ponsabilidade, qualquer estratégia de bem-estar é apenas
cosmética. O bem-estar constroéi-se na conversa dificil, na
gestao justa de performance, na clareza de expectativas e na
coragem de intervir quando necessario.

Por isso, investimos na capacitacdo dos nossos managers
através do programa REAL Essentials, promovendo con-
versas baseadas em respeito, empatia, autenticidade e es-
cuta activa. Formar lideres capazes de equilibrar
exigéncia e humanidade nfo é um “nice to have”: é
uma prioridade estratégica.

Acreditamos profundamente que uma organi-
zacdo sO consegue cumprir o seu propdsito externo
se criar, internamente, um ambiente onde as pessoas
se sintam seguras, valorizadas e apoiadas ao longo
de todo o seu percurso profissional, ndo apenas em
momentos criticos.

O reconhecimento como Great Place to Work va-
lida consisténcia. Mas néo é ponto de chegada. Con-
tinuamos a medir, a ouvir, a ajustar e a evoluir. Por-
que cultura nio se declara. Constroi-se. O futuro das
organizacoOes ndo sera definido apenas pelos seus re-
sultados financeiros, mas pela forma como cuidam das
pessoas que os tornam possiveis. Satide e bem-estar
néo sdo uma tendéncia. Sdo uma escolha estratégica.
E umaresponsabilidade que ja ndo pode ser adiada.

Human Resources Portugal
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CA SEGUROS

CONFIANCA QUE SE MEDE

Desenvolvimento, equidade, bem-estar e condi¢coes de trabalho. Para a CA Seguros,
o Great Place to Work nao € uma distincao - € uma confirmacao.

ntegrar o ranking do Great Place to
Work representa, paraa CA Seguros,
avalidacdo independente da expe-
riéncia de trabalho que a organizacéo
procura assegurar todos os dias. Em
2025,0 eNPS atingiu 82 e registaram-se somen-
te trés saidas voluntarias num universo de 182
colaboradores. «Estes indicadores confirmam
confianca, compromisso e capacidade de reten-
cdo», afirma Jodo Pedro Borges, presidente do
Conselho de Administracdo Executivo da CA
Seguros. O reconhecimento valoriza o esforco
colectivo e confirma a credibilidade da empresa
enquanto um dos melhores locais de trabalho
em Portugal.

«Anossaproposta de valor assenta em qua-
tro pilares: desenvolvimento, equidade, bem-es-
tar e condi¢des de trabalho», explica o responsavel. No de-
senvolvimento, objectivos claros, formacio continua e mo-
bilidade interna com critérios transparentes. Na equidade,
processos de avaliacdo e progressio consistentes, orientados
pelo mérito e pelaresponsabilidade. No bem-estar, beneficios
ajustados as diferentes fases de vida e medidas de conciliacido
trabalho-familia. Nas condicdes de trabalho, simplificacdo
de processos e investimento em tecnologia que reduz friccao
operacional, aumenta a produtividade e liberta os colabora-
dores de tarefas de baixo valor - melhorando a experiéncia
diaria de forma tangivel.

Escuta e proximidade no quotidiano

«Temos mecanismos regulares de escuta e resposta: in-
quéritos frequentes de engagement, feedback anénimo e
planos de melhoria acompanhados pelalideranca», descre-
ve Jodo Pedro Borges. A comunicacdo interna é multicanal
e inclui praticas regulares de alinhamento entre adminis-
tracdo, direccdes e equipas. O onboarding é estruturado e
suportado por um portal de integracao. A par disso, En-
contros de Colaboradores, convivios de equipa compar-
ticipados e a melhoria dos espacos fisicos — com breakout
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areas — consolidam a proximidade e o sentido de pertenca
no dia-a-dia.

As politicas de gestio de pessoas acompanham as expec-
tativas de quem valoriza propdsito, equilibrio e desenvolvimen-
to. A CA Seguros adoptou um modelo hibrido, reforcou o apoio
afamilia e disponibiliza beneficios de saude fisica e emocio-
nal. Mantém uma aposta forte em formacéo, requalificacéo
e desenvolvimento de lideranca. «Digitalizacio e automati-
zacdo, com IA, libertam tempo ao reduzir tarefas repetitivas
e burocracia», explica, «e permitem maior foco no servico
ao cliente, na qualidade e no crescimento de competéncias».

Para os proximos anos, o investimento em ambientes de
trabalho mais funcionais e em solucdes tecnoldgicas mais
ageis continuara a ser prioritario, a par da capacitacao das
liderancas e da gestdo sustentavel da carga de trabalho. «Que-
remos consolidar o que ja esta implementado e acelerar o
que mais influencia a experiéncia do colaborador: evolucio
na carreira, desenvolvimento de competéncias, reconhe-
cimento consistente e simplificacdo de processos», afirma.
«O objectivo é preservar a nossa capacidade de retencéo e
reforcar a atractividade da CA Seguros no sector», conclui
Jodo Pedro Borges.



PUBLICIDADE 03/2026

DISTINCAO CA SEGUROS

Entre as 100 Melhores
da Europa

Fomos distinguidos pela Great Place To Work como uma das 100 Melhores Empresas Europeias
para Trabalhar, na lista Best Small & Medium Workplaces in Europe 2025. Este reconhecimento
enche-nos de orgulho e é um estimulo para continuarmos a valorizar aquilo que mais nos define:
as NOSsas pessods.

Great
Place
To

Work.

Best Small &
Medium
Workplaces™
Europe
2025

T - S
A distingdo Best Small & Medium Workplaces in Europe™ reconhece as 10 _méih'o@- e
organizagdes que oferecem experiéncias excecionais aos seus colaboradores e
: oy o

CREDITO AGRICOLA SEGUROS

COMPANHIA DE SEGUROS DE RAMOS REAIS, S.A.

Rua de Campolide, 372 - 3° Dt.° - 1070-040 Lisboa

E-mail: geral@ca-seguros.pt « Capital Social: 18.000.000 €
Pessoa Coletiva n® 503 384 089 - Registo ASF 1122

Para mais informacgdes:

ca-seguros.pt | 213 806 000 Gz,
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CROSSJOIN

O TALENTO NO
CENTRO DA
ESTRATEGIA

Com o selo Great Place to Work, a Crossjoin
reafirma o compromisso com uma cultura de
confianca, inovacao e bem-estar no trabalho.

Crossjoin voltou a ser distinguida com a cer-
tificacdo Great Place to Work, um reconheci-
mento que evidencia o compromisso da em-
presa com um ambiente laboral de excelén-
cia. Em entrevista 8 Human Resources, Su-
sana Pires, head of Human Resources da Crossjoin, afirma
que esta distingdo serve como um incentivo para continuar a
investir no desenvolvimento profissional e no bem-estar dos
colaboradores através de iniciativas que promovem o cres-
cimento, proximidade e colaboracido em toda a organizacio.

O que representa para a Crossjoin integrar Work e de que forma
este reconhecimento reflecte a cultura organizacional da empresa?
Alintegracdonoranking do Great Place to Work representa a
validacdo de uma cultura que coloca as pessoas no centro da
estratégia. Para a Crossjoin, este selo reflecte um ambiente de
confianca, orgulho e camaradagem, onde cada “Crosser” é
valorizado. Demonstra uma cultura de proximidade e trans-
paréncia, unida pela missdo de melhorar a vida das pessoas
através da tecnologia, provando que o nosso foco no bem-es-
tar ressoa na experiéncia diaria da equipa.

Quais sao os pilares que sustentam a proposta de valor para os
colaboradores e que distinguem a Crossjoin enquanto empre-
gador no sector tecnologico e de consultoria?

A nossa proposta de valor assenta em trés pilares: Desenvol-
vimento Especializado, Bem-Estar Holistico e Flexibilidade
com Responsabilidade. Na Crossjoin Academy, oferecemos
formacéio imersiva e mentoria. Oferecemos beneficios como
seguro de satde familiar, consultas gratuitas em cinco espe-
cialidades (psicologia, nutricéo, etc.), ginasio e profit sharing.
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Além disso, anossa estrutura self-managed permite que cada
um gira o seu tempo e carreira de forma auténoma.

Que iniciativas concretas tém sido implementadas para promo-
ver confiancga, colaboracao e sentido de pertenca entre equipas
técnicas, projectos e lideranca?

O sentido de pertenca comeca no Welcome on Board e o nos-
so e-learning sobre a cultura da empresa. Realizamos kick-
-offs bi-anuais com o CEO, happy hours e eventos de team
building, como os convivios de Verdo e Natal. A colaboragio
é reforcada pelo principio “Joiner” (entre-ajuda constante)
e por canais como o “Crossers Share Room”, que garantem
uma comunicacéo fluida em toda a organizacao.

Num contexto marcado por elevada competitividade na captagao
e retencao de talento tecnolégico, como € que a Crossjoin tem
ajustado as suas politicas de gestao de pessoas para responder
as expectativas de desenvolvimento, flexibilidade e propésito?
Temos o nosso departamento especifico “People and Culture”
parauma retencéo estratégica. Respondemos a necessidade de
flexibilidade com um modelo de trabalho adaptavel (presen-
cial, hibrido ou remoto), ajustado a cada projecto e pessoa. No
desenvolvimento, temos um plano de carreira com critérios
claros e transparentes, implementamos o nosso sistema de
feedback e um Plano de Desenvolvimento Individual (IDP).

Que prioridades estratégicas estdo definidas para continuar a
reforgar o compromisso, o bem-estar e a atractividade da Cros-
sjoin enquanto Great Place to Work?

Colocamos a experiéncia personalizada no centro da nossa
cultura. Continuaremos a investir activamente num ambien-
te de trabalho equilibrado, criando as condicdes ideais para
que todos os nossos profissionais possam evoluir e atingir o
seu maximo potencial. A sustentabilidade e ainovacéo con-
tinuaro a ser eixos centrais para garantir que a Crossjoin
sejaum ecossistema onde o talento evolui com propdsito.



CROSSJOIN

KEEP YOUR
BUSINESS MOVING
FORWARD

We are available 24x7 to

ensuring
they are not just efficient but also resilient
and secure.
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INTERCONTINENTAL LISBON

PESSOAS EM
PRIMEIRO LUGAR

O InterContinental Lisbon afirma-se nao
apenas pela exceléncia da experiéncia
proporcionada aos seus clientes, mas
tambéem pelo compromisso solido

e continuo com suas pessoas.

o longo dos ultimos anos, a unidade hotelei-
ra tem contribuido, de forma activa, para a
dignificacdo do sector hoteleiro em Portu-
gal, através de praticas diferenciadoras na
Gestdo de Recursos Humanos. A empresa
assume trés compromissos com todos os seus colaborado-
res: Espaco para Crescer, Espaco para Pertencer e Espaco
para Marcar a Diferenca. Estes pilares orientam o “Saber
Ser” e “Saber Estar” na hotelaria, promovendo equipas for-
tes, coesas e capacitadas, onde cada pessoa € incentivada a
desenvolver o seu potencial e a construir um percurso pro-
fissional sustentavel.

O reconhecimento externo reflecte a consisténcia des-
tas praticas. O InterContinental Lisbon é o tinico hotel em
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Portugal reconhecido com a Marca Entidade Empregadora
Inclusiva — Exceléncia, bem como o tnico distinguido com
o Prémio “Locais de Trabalho Saudaveis”. Integra, desde
2022, a comunidade de Empresas Certificadas Great Place
to Work Portugal, faz parte do ranking Best Workplace
Portugal desde 2023 e, é reconhecido, desde 2024, como
Best Workplace Well-Being Portugal. E ainda o tinico hotel
no pais distinguido com o Selo da Diversidade, na categoria
Condicdes de Trabalho e Acessibilidades.

Estas distin¢bes reflectem uma aposta claranuma cultura
de Diversidade, Equidade e Inclusio, assegurando igualda-
de de oportunidades e politicas inclusivas. O hotel promove
programas de saude fisica, mental, financeira e social, bem
como iniciativas regulares de bem-estar, accdes de prevencao
e acompanhamento, e beneficios diferenciadores que refor-
cam o equilibrio entre a vida profissional e pessoal. A empre-
saacredita que estas estratégias e praticas sociais reforcam
0 seu posicionamento enquanto empresa e constituem areas
cruciais na atraccdo e retencio de talento.

A felicidade no trabalho é também valorizada, através de
momentos de celebracao, reconhecimento interno, programas
de desenvolvimento continuo, mobilidade interna e internacio-
nal, formacdo especializada e planos de carreira estruturados.
Disponibiliza ainda beneficios como seguro de satde, ginasio
para colaboradores, programas de apoio social e iniciativas de
voluntariado corporativo. Enquanto empresa navegante, alia
o compromisso com a sustentabilidade ambiental a promogéo
da utilizacdo de transportes publicos pelos seus colaborado-
res. Assume-se como uma organizacdo “HappyAtWork”.

Aunidade hoteleira promove ainda a partilha, o envolvi-
mento e a cooperacio estratégica das suas pessoas através
de grupos de trabalho e comités internos. Incentiva ainda a
participacdo activa nos modelos e processos do presente e do
futuro. Trabalhar no InterContinental Lisbon significa inte-
grar uma empresa que cuida, desenvolve e inspira. Significa
“vestir” uma cultura de proximidade, onde a di-
versio e acamaradagem desempenham um pa-
pel determinante. Credibilidade, respeito, im-
parcialidade, orgulho e espirito de equipa defi-
nem a organizacio. A conviccdo de que, juntos,
se vai mais longe orienta a sua actuacéo diaria
- Juntos, inspiram o incrivel.

A maior satisfacdo da organizacdo reside no
sucesso de todos. Através das experiéncias que
criae das oportunidades que proporciona, reco-
nhece um retorno verdadeiramente significati-
vo quando dd voz a quem, em ultima instancia,
valida o seu posicionamento enquanto excelen-
telugar paratrabalhar. A motivagdo para fazer
sempre mais e melhor é reforcada pelo reconhe-
cimento dos seus colaboradores, que identifi-
cam o InterContinental Lisbon como um dos
melhores lugares para trabalhar.



A ESTADIA IDEAL NO CORACAO DE LISBOA

Seja em trabalho ou em lazer, o InterContinental Lisbon € o cendrio perfeito para
uma estadia verdadeiramente memoravel. Localizado no coracdo da cidade, a poucos
minutos dos principais pontos turisticos e centros empresariais, o hotel combina sofisticacao
contemporanea com um servico de exceléncia reconhecido internacionalmente.

F INTERCONTINENTAL LISBON
g 7

Com espacos versateis para eventos até 450 pessoas, solucoes personalizadas para reunioes e celebracoes,
€ quartos e suites com vistas privilegiadas sobre Lisboa e o Rio Tejo, cada detalhe é pensado para
proporcionar conforto, distincao e uma experiéncia a altura das expectativas mais exigentes.

Descubra Lisboa com outro olhar. Reserve a sua experiéncia no InterContinental Lisbon.

Rua Castilho, 149 - 1099-034, Lisboa | Tel: + 351 213 818 700

lisha.reservations@ihg.com | www.iclisbonhotel.com

Jd

INTERCONTINENTAL.

LISBON
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CULTURA, PROPOSITO
E DESENVOLVIMENTO NO CENTRO
DA EXPERIENCIA DE TRABALHO

No Doutor Financas, proposito, proximidade e desenvolvimento continuo sao apontados
como pilares centrais da estratégia de Gestao de Pessoas.

um sector que cruza tecnologia, financas e
servico ao consumidor, a capacidade de atrair
ereter talento depende cada vez mais da
cultura organizacional e das oportunidades
de desenvolvimento oferecidas as equipas.
O reconhecimento como Great Place to Work surge, neste
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contexto, como um indicador relevante da forma como as
empresas conseguem criar ambientes de trabalho positivos,
sustentados em confianca, propdsito e crescimento.

No Doutor Financas, essa distincdo é encarada como a
confirmacdo de um caminho que tem sido construido inter-
namente com base numa cultura orientada para as pessoas.



Irene Vieira Rua, Chief People Officer da organizacéo, afirma
que este reconhecimento tem um significado particular por
resultar directamente da avaliacéio dos proprios colaboradores.

«Ser Great Place to Work é, antes de mais, a validacio de
algo que escolhemos construir todos os dias: um lugar onde
as pessoas crescem com clareza, autonomia e proposito»,
afirma. Para aresponsavel, o facto de a distincdo resultar da
voz das equipas reforca a importancia do feedback interno
no desenvolvimento da organizacio. «Tem um valor especial
por nascer davoz de quem cd trabalha: é o feedback dos nos-
sos colaboradores que nos desafia, ajuda a melhorar e con-
firma o caminho.»

De acordo com Irene Vieira Rua, a cultura da empresa as-
senta em cinco valores fundamentais — autenticidade, ino-
vacdo, paixdo, proximidade e rigor — que orientam tanto as
decisbes estratégicas como as praticas do dia-a-dia. «Sao
muito mais do que um quadro na parede: sio comportamen-
tos que se tornam escolhas no dia a dia e que sustentam a
forma como cuidamos das pessoas, tomamos decisoes e en-
tregamos impacto.»

Propdsito e impacto social

como motores de motivacao

Um dos elementos que distingue a proposta de valor da orga-
nizacio enquanto empregador é o proposito associado a sua
actividade. No Doutor Financas, explica Irene Vieira Rua,
o trabalho das equipas tem uma ligacdo directa ao impacto
que a empresa procura gerar na vida das pessoas, ajudando
familias a tomar decisdes financeiras mais informadas.

Esse alinhamento entre missio e actividade diaria con-
tribui parareforcar o envolvimento das equipas. «No Doutor
Financas, o trabalho didrio tem um impacto directo navida
das pessoas, ajudando familias a tomar decisdes financeiras
mais informadas e sustentaveis», refere.

A missiao da empresa — simplificar e democratizar o
acesso a informacéo financeira - ndo se limita, contudo, a
relacdo com os utilizadores. Segundo a responsavel, essa
l6gica é também aplicada internamente, através da partilha
de conhecimento e da promocéo de aprendizagem continua
entre equipas.

«Vivemos a nossa missio de simplificar e democratizar
informacéo financeira de dentro para fora, e isso é algo que
se sente no dia-a-dia», explica Irene Vieira Rua. «A demo-
cratizacdo da informacao aplica-se também as nossas equi-
pas: na partilha constante de conhecimento, na troca de
experiéncias entre areas, no uso aberto do portal e das fer-
ramentas internas.»

Este modelo contribui para reforcar o sentido de perten-
cados colaboradores, na medida em que permite compreen-
der de forma clara o impacto do seu trabalho. «Este com-
promisso reforca o sentido de pertenca, porque cada pessoa

consegue ver o impacto directo do seu trabalho na literacia
e no bem-estar financeiro do Pais.»

Relacodes proximas

e lideranca acessivel

A cultura organizacional da empresa procura também
traduzir-se em praticas concretas no quotidiano das equi-
pas. Proximidade, transparéncia e espirito de equipa sdo
trés dimensdes que, segundo Irene Vieira Rua, se reflectem
tanto narelacdo entre colegas como na forma como alide-
ranca se posiciona.

«A proximidade constroi-se nos rituais de equipa e na
intencdo diaria de contacto, seja presencial ou remoto», ex-
plica. Estes momentos de alinhamento e partilha procu-
ram garantir que as pessoas se sentem acompanhadas no
seu trabalho e que existe espaco para discutir desafios ou
novas ideias.

A transparéncia é igualmente um elemento central na
comunicac¢do interna. «Procuramos partilhar de forma
clara os objectivos, as prioridades e os critérios que orientam
decisdes», refere a Chief People Officer, acrescentando que a
equipa de Pessoas e Cultura desempenha um papel impor-
tante como ponte entre as pessoas e o negocio.

Num modelo de trabalho que combina presenca fisica e
trabalho remoto, a organizacdo tem procurado reforcar me-
canismos que garantam colaboracéo e coesdo entre equipas.
Apolitica de trabalho hibrido, explica Irene Vieira Rua, pro-
cura estabelecer expectativas claras sobre formas de cola-
boracéo e praticas de bem-estar.

«Temos uma politica de trabalho hibrido que nfo é apenas
um conjunto de regras: é um enquadramento que define ja-
nelas de colaboracio, expectativas claras e boas praticas de
bem-estar», afirma. Para a responsavel, a clareza sobre o fun-
cionamento do modelo é um dos factores que contribuem
para o desenvolvimento de rela¢des de confianca.

Desenvolvimento continuo
e preparacao para o futuro

Num contexto de transformacéo acelerada do sector finan-
ceiro, marcado por evolugdo tecnoldgica e mudancas regula-

« «Ser Great Place to Work &, antes
de mais, a validacdo de algo que
escolhemos construir todos os dias:
um lugar onde as pessoas crescem
com clareza, autonomia e propdsito.»

Human Resources Portugal
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tdrias constantes, o desenvolvimento de
competéncias assume um papel estraté-
gico. No Doutor Financas, aformacdoe
aaprendizagem continua sdo encaradas
como elementos centrais para acompa-
nhar essas mudancas.

«Num sector como o0 nosso, onde tec-
nologia, financas e regulacio evoluem a
grande velocidade, preparar as equipas
paraacompanhar essa transformacéo é
uma prioridade permanente», afirma
Irene Vieira Rua.

A organizacio tem apostado em pro-
gramas de formacéo técnica e tecnold-
gica,bem como no desenvolvimento de
competéncias regulatorias necessarias
ao exercicio de determinadas funcdes.
Paralelamente, procura estimular uma
cultura que valoriza a experimentacio e a melhoria continua.

Para aresponsavel, a aposta naformacio é também uma
forma de garantir sustentabilidade organizacional. «Con-
tratar talento é sempre desafiante; desenvolver talento é es-
tratégico», afirma.

Este investimento torna-se particularmente relevante
num contexto de crescimento da empresa, que conta actual-
mente com cerca de 350 pessoas na equipa interna e mais de
420 narede de franchising. Segundo Irene Vieira Rua, essa
expansio tem criado novas oportunidades de mobilidade
interna e de evolucdo profissional.

«Em resumo, a formacao néo € apenas sobre adquirir co-
nhecimento; é sobre criar futuro. E sobre preparar as pessoas
parao que vem ai, e preparar a organizacéo para continuar a
caminhar, consistente e humanamente, ao ritmo do mundo.»

Bem-estar e escuta activa
como bases da cultura

A promocio do bem-estar e da satide emocional dos colabo-
radores é outra das areas que tem merecido atencio cres-
cente. A organizacio disponibiliza apoio psicoldgico aos co-
laboradores e promove iniciativas destinadas a incentivar

« «No Doutor Finangas acreditamos
que o bem-estar, o equilibrio e

a saude emocional ndo sdo um
extra. SGo a base sobre a qual se
constréi desempenho sustentdvel.»
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Irene Vieira Rua
Chief People Officer do Doutor Financas

uma maior abertura na discussio de temas relacionados
com satde mental.

«No Doutor Financas acreditamos que o bem-estar, o
equilibrio e a saude emocional ndo sdo um extra. Sdo abase
sobre a qual se constrdi desempenho sustentavel, relacdes de
confianca e uma cultura saudavel», sublinha Irene Vieira Rua.

Entre as iniciativas criadas com este objectivo encontra-
-se 0 Bloco, um espaco pensado para promover momentos
de convivio e actividades de bem-estar entre colegas, desde
aulas de padel a actividades criativas.

A escuta activa das equipas é igualmente considerada
essencial para ajustar praticas e politicas internas. Para isso,
aorganizacdo recorre a diferentes instrumentos de recolha
de feedback, incluindo inquéritos internos, o Trust Index do
Great Place to Work e momentos de didlogo directo entre
colaboradores e a equipa de Pessoas e Cultura.

«Recolher e integrar feedback ¢, para nds, um exercicio
continuo de escuta activa», explica Irene Vieira Rua. «No
fundo, acreditamos que uma cultura forte se constroéi tam-
bém assim: ouvindo com intencéo e tendo a humildade e a
coragem de ajustar o caminho com base no que as pessoas
nos dizem.»

Para os proximos anos, a prioridade passa por continuar a
desenvolver as pessoas e reforcar as condicdes para que cada
colaborador encontre o seu proprio percurso dentro da orga-
nizacdo. O objectivo, conclui Irene Vieira Rua, é consolidar
um ambiente onde as pessoas se sintam desafiadas a crescer
ereconhecidas pelo impacto do seu trabalho.

«Queremos continuar a construir uma organizacao
onde as pessoas se sentem seguras para serem quem sio,
desafiadas a crescer e reconhecidas pelo impacto que tém.
E assim que se constroi, e se consolida, um verdadeiro Great
Place to Work.»



O stress
financeiro
esta a custar

3 horas por
semana a 44%
dos seus
colaboradores”

As Jornadas de Transformacdo

da Academia Doutor Finangas ajudam
a reduzir o stress financeiro e a reforcar
a cultura de bem-estar da empresa.

Agende ja
Como funciona? Em 3 etapas: connosco

1 Diagnéstico > 2 Capacitacdo > 3 Intervencdo

Dé o primeiro passo e torne a sua organizacgdo
promotora de bem-estar financeiro.

* Fonte: PwC, Employee Financial Wellness Survey
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GOLDENERGY

UMA EMPRESA DE PESSOAS

PARA PESSOAS

A Goldenergy volta a destacar-se como Great Place to Work, reflexo de uma cultura
assente na transparéncia, desenvolvimento continuo e valorizagcao das equipas.

elo quinto ano consecutivo, a Goldenergy
marca presenca no ranking Great Place to
Work, consolidando-se também pelo quar-
to ano no Best Workplace. Mais do que um
selo, este reconhecimento externo valida o
trabalho diario que a empresa desenvolve internamente,
reflectindo uma cultura fundamentada em confianca,
proximidade, transparéncia e entreajuda. Em entrevista a
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Human Resources, Sofia Neves, People & Culture manager
na Goldenergy, afirma que este reconhecimento é um reflexo
directo da forma como a empresa cultiva o seu ambiente de
trabalho, indo muito além de politicas formais.

Para aresponsavel, o estudo funciona como uma «fer-
ramenta de diagndstico continuo», permitindo evoluir com
base em dados reais e feedback dos colaboradores. Além
de reforcar o compromisso com a exceléncia na gestao de



« O reconhecimento e a valorizagdo
do trabalho sd@o praticados de forma
consistente, tanto em iniciativas
formais quanto informais.

pessoas, a presenca da empresa nestes rankings evidenciaa
sua capacidade de se destacar como empregador num «sector
competitivo e em transformacao».

Pilares de actuacao

A actuacdo da Goldenergy assenta em pilares solidos, com
destaque para a cultura de proximidade, marcada por rela-
¢odes informais, acessibilidade da lideranca e um ambiente
de confianca. A empresa também se distingue pelo propdsito
claro, estando comprometida com a energia 100% verde e
gerando um impacto real na sociedade. O desenvolvimento
continuo dos colaboradores é outro foco, com oportunidades
de formacéio, mobilidade interna e crescimento profissional.

Oreconhecimento e avalorizacdo do trabalho sdo pratica-
dos de forma consistente, tanto em iniciativas formais quan-
toinformais. A fornecedora de energia promove ainda um am-
biente colaborativo, incentivando o espirito de equipa e a en-
treajuda transversal, aliado a politicas de flexibilidade que res-
peitam o equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

A Goldenergy trabalha a confianca, transparéncia e pro-
ximidade através de uma comunicacéo aberta e regular entre
alideranca e as equipas, garantindo a partilha de informa-
ciorelevante sobre o negocio e as decisdes estratégicas. As li-
derancas sdo acessiveis e presentes no dia-
-a-dia, promovendo uma cultura de feed-
back, tanto formal como informal. A em-
presaincentiva ainda a participacéo acti-
va dos colaboradores nas decisées que os
impactam e mantém estruturas menos hie-
rarquicas e mais colaborativas, reforcan-
doum ambiente de confianca e envolvimen-
to genuino.

No que diz respeito as iniciativas de
bem-estar, equilibrio e motivacéo, Sofia
Neves revela que a empresa adopta uma
politica de flexibilidade nos horarios e no
modelo de trabalho, incluindo o regime
hibrido. A esta pratica juntam-se benefi-
cios ajustados as necessidades dos colabo-
radores e diversas iniciativas de promocéao
do bem-estar fisico e mental. Neste senti-
do, aorganizacio aposta ainda no desenvol-

vimento de momentos de equipa e em iniciativas que refor-
cam o engagement, bem como no reconhecimento de mar-
cosimportantes, como aniversarios, antiguidade e conquis-
tas profissionais. Tudo isto é sustentado por um ambiente de
trabalho positivo e informal, que contribui para o reforco da
motivacdo e do sentido de pertenca.

Em termos de envolvimento e preparacdo para a mu-
danca, a empresa mantém numa «comunicacio clara sobre
mudancas organizacionais», garantindo que as equipas estao
informadas e alinhadas com os objectivos estratégicos. O en-
volvimento dos colaboradores nos processos de transforma-
cdo é uma prioridade, tal como a aposta numa formacéo con-
tinua alinhada com as necessidades do negdcio.

A organizagdo promove ainda uma cultura de adaptacio
e aprendizagem permanente, apoiada por liderancas prepa-
radas para gerir contextos de mudanca. Nesse sentido, os li-
deres participam anualmente num programa intensivo de li-
deranca e gestdo de pessoas. Paralelamente, a empresa inves-
te na simplificacdo de processos e na adopcio de ferramen-
tas digitais.

Formacao e desenvolvimento

Aformacdo e o desenvolvimento assumem-se como um pilar
estratégico na gestdo de pessoas, com a aposta em programas
estruturados de onboarding, garantindo que cada colaborador
inicie o seu percurso profissional com acompanhamento e
alinhamento claros. Em paralelo, promove formacio técnica
e comportamental de forma continua, reforcando competén-
cias essenciais para o desempenho e evolucédo profissional.
Destacam-se as iniciativas de desenvolvimento e lideranca,
bem como o incentivo a aprendizagem continua. Esta abor-
dagem permite assegurar um alinhamento consistente entre

Human Resources Portugal H
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o desenvolvimento individual e os objectivos estratégicos
da empresa.

O feedback é igualmente integrado numa perspectiva de
melhoria continua e de escuta activa. A empresa participa
regularmente no estudo Great Place to Work, complemen-
tando essa analise com inquéritos internos e momentos
estruturados de escuta.

Para além dos instrumentos formais, é promovida uma
cultura aberta ao feedback no dia-a-dia, incentivando a par-
tilha entre colaboradores e lideranca. Os resultados recolhi-
dos sdo analisados de forma criteriosa, permitindo identificar
areas de melhoria e definir planos de accio concretos. A par
de tudo isso, o processo é acompanhado por uma «comuni-
cacdo transparente sobre o que foi ouvido e o que sera feito»,
garante a manager.

Propésito e impacto

O envolvimento dos colaboradores em iniciativas alinhadas
com a sustentabilidade é uma realidade na Goldenergy, que
assegurauma «comunicacio clara da missdo ligada a energia
100% verde.» A organizacdo promove uma ligacdo consistente
entre o trabalho individual e o impacto colectivo, reforcando

a formagdo e o desenvolvimento
assumem-se como um pilar
estratégico na gestdo de pessoas.
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aconsciéncia de que cada funcéo contri-
bui para um objectivo maior. O propdsito
estaintegrado nas praticas do dia-a-dia,
sendo sustentado por um reforco continuo
dos valores da empresa. De acordo com a
responsavel, este alinhamento reflecte-se
também na estratégia de employer bran-
ding, caracterizada pela autenticidade,
«nio apenas no discurso, mas sobretudo
na pratica.»

Sofia Neves entende que os principais
desafios ao nivel da atraccéo e retencio de
talento estéo relacionados com um mer-
cado cadavez mais competitivo, «especial-
mente em perfis técnicos e digitais.» Entre
os obstaculos identificados, destaca-se a
necessidade de equilibrar a competitivida-
de salarial com a sustentabilidade do ne-
gdcio, assim como responder a crescente
expectativa dos colaboradores, nomeada-
mente em vertentes como a flexibilidade,
propdsito e desenvolvimento profissional.

Perante estes desafios, a empresa assume uma proposta
devalor «clara e diferenciadora», sustentada por uma cultura
forte e consistente. Sdo também promovidas oportunidades
de crescimento interno, investimento continuo em employer
branding e uma experiéncia de colaborador cada vez mais
personalizada, reforcando a capacidade de atrair e reter ta-
lento de forma sustentada.

O caminho para um Great Place to Work

Paraa manager, uma das medidas fundamentais para que
a Goldenergy continue a evoluir enquanto Great Place to
Work passa, em primeiro lugar, por manter a autenticidade
da sua cultura a medida que a empresa cresce. Considera
também essencial continuar a ouvir activamente os colabo-
radores e, sobretudo, agir de forma consistente sobre o feed-
back recolhido, refor¢cando a confianca e o sentimento de per-
tenca. O investimento nalideranca é outro aspecto identifi-
cado, reconhecendo que «é sempre o maior driver.» Parale-
lamente, sublinha a importéancia de equilibrar performance
com bem-estar, assegurando que os resultados sio alcan-
cados sem comprometer a saide e amotivagio das equipas.
Defende também a necessidade de «evoluir as praticas de
people com base em dados», promovendo decisdes mais in-
formadas e estratégicas, bem como garantir coeréncia entre
o discurso e a pratica.

Por fim, aresponsavel reforca que sera determinante con-
tinuar a inovar na experiéncia do colaborador, adaptando-se
as novas expectativas e consolidando a posicdo da organiza-
cdo como uma referéncia enquanto Great Place to Work.
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iCAPITAL

CONSTRUIR
UM LOCAL DE
TRABALHO ONDE
AS PESSOAS

E O PROPOSITO
PROSPERAM

A iCapital combina inovacao, inclusao

e desenvolvimento de carreira a longo
prazo num ambiente de trabalho
verdadeiramente centrado nas pessoas.

s colaboradores sio atraidos pelo espirito em-
preendedor da empresa, pela sua presenca glo-
bal e pela lideranca em inovacao digital.
Fundadaem 2013 e com sede em Nova Ior-
que, aiCapital é uma empresa fintech global que
estd a moldar o futuro do investimento. Actualmente, conta
com mais de 2.300 colaboradores em 18 escritorios em todo
o mundo, incluindo hubs internacionais estratégicos. Lisboa
tem um papel particularmente relevante, enquanto centro de
R&D e operagoes, apoiando a plataforma global daiCapital e
reflectindo o compromisso de longo prazo da empresa com o
ecossistema tecnoldgico em crescimento em Portugal. Em ape-
nas cinco anos, a equipa sediada em Lisboa cresceu para mais
de 300 profissionais.

«NaiCapital, ndo estamos apenas a construir tecnologia,
estamos a construir carreiras, comunidades e culturas que
permitem as pessoas prosperar», afirma Rui Guerra, head of
the Management Team em Portugal. «Aqui, no se faz parte
apenas de uma equipa; faz-se parte de uma missio para expan-
dir o acesso aos investimentos alternativos e transformar o
futuro da gestdo de patrimonios.»

Ao tornar os mercados privados mais acessiveis, aiCapital
traz transparéncia, eficiéncia e inovacio a areas que antes
estavam reservadas a investidores institucionais. As suas
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solucdes tecnoldgicas e de servicos totalmente integradas, com-
binadas com formacéo e analises de portefélio, permitem que
gestores de patrimonio e os gestores de activos operem com
maior seguranca e confianca, enquanto expandem as suas
capacidades no segmento dos investimentos alternativos.

Este espirito pioneiro também define a iCapital enquanto
empregadora. Em Portugal, os colaboradores trabalham num
escritorio moderno em Lisboa, concebido para promover cola-
boracdo, bem-estar e proximidade. Programas estruturados
de onboarding, oportunidades de aprendizagem através do
LinkedIn Learninge daiCapital University garantem que os
colaboradores sdo apoiados desde o primeiro dia e incentiva-
dos a crescer com o negocio.

«Acreditamos que capacitar as nossas pessoas é funda-
mental para gerar valor sustentavel para os nossos clientes»,
acrescenta Rui Guerra. «Flexibilidade, feedback continuo e
uma cultura verdadeiramente inclusiva permitem as equi-
pas ter um desempenho de exceléncia, inovar com confianca
e construir relacoes sélidas e duradouras.»

A comunidade tem um papel central no dia a dia daiCapital.
A empresa promove “iClubs”, onde equipas se juntam em torno
de interesses comuns, como desporto, fotografia, livros, provas
devinhos eliteracia financeira. Os colaboradores beneficiam
ainda de um pacote competitivo de compensacéao, seguro de
saude, planos de reforma, férias ilimitadas, bonus atractivos e
participacdo accionista (disponivel para todos os colaborado-
res, independentemente do cargo), promovendo uma cultura
de mentalidade empreendedora e responsabilidade partilhada.

Para além de modelos de trabalho flexiveis, o escritdrio de
Lisboa dispde de uma wellness room, utilizada para medita-
c¢élo, oracdo ou amamentacdo. A diversidade cultural é cele-
brada através de iniciativas locais alinhadas com programas
globais, como Black History Month, Women’s History Month,
LGBTQ+ Pride Month e celebracdes de heranca asiatica e ame-
ricana, bem como dias de “Spirit of Service”, dedicados a apoiar
acomunidade local. Os beneficios disponibilizados a todos os
colaboradores incluem ainda servicos de satide que abrangem
saude mental, fertilidade, gestacdo de substituicdo, adopcio,
menopausa e transicio de género.

Guiada por valores de integridade, colaboracéo, respon-
sabilidade, inovacio e exceléncia, aiCapital continua a inves-
tir nas suas pessoas e na sua cultura, construindo um local de
trabalho onde o talento escolhe ficar, crescer e potenciar o fu-
turo do investimento.
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JCDECAUX PORTUGAL

GESTAO DE PESSOAS COMO
PILAR ESTRATEGICONUM _
SECTOR EM TRANSFORMACAO

Num sector que cruza media, tecnologia, criatividade e operacao no espaco publico, a
gestao de pessoas assume um papel central ha consolidacao da cultura e da lideranca.

ntegrar o estudo Great Place to Work e figurar no
ranking das 50 Melhores Empresas para Trabalhar
em Portugal em 2026 é, para a JCDecaux Portugal,
mais do que um reconhecimento reputacional. Carla
Carvalho, directora de Recursos Humanos na JC-
Decaux Portugal, enquadra esta distin¢cdo como a validacdo
de um caminho sustentado na centralidade das pessoas.
«Para a JCDecaux, integrar este estudo representa a
validacdo externa do compromisso continuo com o capital
humano que faz parte do nosso ADN. Este ano, o reconhe-
cimento assume um peso ainda maior, pois alcancamos a

Human Resources Portugal Marco 2026

distincdo de figurar no ranking das 50 Melhores Empresas
para Trabalhar em Portugal em 2026. Nio se trata apenas de
um selo de prestigio, mas de uma ferramenta de diagndstico
rigorosa. No contexto da nossa cultura, este marco reflecte
a solidez dos nossos valores: confianca, transparéncia e
orgulho no impacto que geramos nas cidades. A leitura que
fazemos € clara: o nosso modelo de gestio focado nas pessoas
¢é o pilar que sustenta a nossa lideranca no mercado de Out-
-of-Home (OOH).»

Aresponsavel sublinha que a cultura organizacional nio
é um conceito abstracto, mas uma pratica diaria, operacio-



&« N&o se trata apenas de um
selo de prestigio, mas de uma
ferramenta de diagnédstico rigorosa.

nalizada em processos, mecanismos de escuta e politicas
concretas de desenvolvimento e bem-estar.

Cultura, proximidade e experiéncia

do colaborador

Num negdcio que conjuga criatividade, tecnologia e operacio
no terreno, a experiéncia do colaborador constroi-se a par-
tir de multiplas dimensdes. «A experiéncia do colaborador
na JCDecaux € enriquecida pela diversidade de desafios.»

Entre os factores determinantes, Carla Carvalho destaca
o equilibrio entre inovacio tecnoldgica e humanizacio das
relacdes. «Numa era em que a tecnologia e modelos de Al es-
tdo no centro do desenvolvimento das organizacdes, na JC-
Decaux aliamos esta tendéncia ao foco na humanizacao das
relacdes. Cada colaborador sente que implementamos em
pleno o conceito de RH 5.0, a experiéncia e bem-estar fisico
e emocional do colaborador sdo um pilar fundamental.»

O propdsito surge igualmente como elemento estruturante.
«0 colaborador vé o resultado do seu trabalho nas ruas (ins-
talacdo de mobiliario, manutencéio e cuidado com o servico
publico prestado as cidades e aos cidadios, as campanhas
criativas produzidas e os resultados que as mesmas geram
para as marcas).» Estavisibilidade tangivel do impacto refor-
ca o sentimento de utilidade social e de pertenca.

Ainovacdo constante, o contacto directo com tecnologia
de ponta, a seguranca associada a uma multinacional lider
e acolaboracio interdepartamental completam um ecos-
sistema que procura equilibrar exigéncia operacional com
estabilidade e rigor.

Aproximidade dalideranca, num contexto de equipas dis-
tribuidas geograficamente, é trabalhada através de multiplos
canais. «Com equipas distribuidas geograficamente de norte a
sul do Pais, alideranca foca-se na comunicacéo bidireccional
e nacriacdo de mecanismos de comunicacéo transversais fisi-
cos e digitais.» A estratégia passa por responsaveis locais que
asseguram a circulacdo de informacao, plataformas digitais
internas e instrumentos de auscultacido como pulse surveys.

«A transparéncia é trabalhada através de reunides de
town hall regulares e uma politica de “porta aberta”, onde
o feedback é incentivado independentemente da hierarquia
ou localizagdo», acrescenta.

Bem-estar, formacao

e preparacao para o digital

Num sector marcado por exigéncia fisica e dinamismo
constante, 0o bem-estar assume uma dimenséo estratégica. A

o .

empresa reforcou programas de satide e prevencio, seguros,
rastreios oncoldgicos e iniciativas especificas como progra-
ma de fisioterapia para colaboradores de escritdrio. O apoio
psicoldgico e a sensibilizacdo para a saide mental integram
igualmente o plano de accéo.

O investimento em ergonomia e equipamento procura
reduzir o esforco fisico e o risco operacional, enquanto a
introducéo de beneficios flexiveis vai além do legalmente de-
finido. A disponibilizacio de protectores solares as equipas e
aofertadelivros sobre alimentacao e habitos de vida sauda-
veis sdo exemplos concretos de uma abordagem preventiva.

Paralelamente, a transformacéao digital do mercado pu-
blicitario exige novas competéncias. «A preparacio passa
por um processo de aculturacdo digital. A empresa investe
na literacia de dados para todos os niveis, garantindo que a
transicdo da compreensdo do OOH tradicional para o Digital
Out-of-Home (DOOH) é acompanhada por um entendimento
profundo dos conceitos e das métricas que temos disponiveis
nesta nova era. Temos um enorme foco na formacéo cons-
tante das equipas mediante as necessidades que surgem.»

A formacio continua estrutura-se em varios eixos: «For-
macio continua e especializada para cada area do negdcio™
“Technical Skilling: Actualizacdo de competéncias para a
implementacdo e manutencio do mobilidrio.”; “Digital Up-
skilling: Foco na formacdo em ferramentas digitais, de ven-
daprogramatica e analise de dados.”; e ainda “Soft Skills: Adap-
tada as necessidades individuais como forma de concretiza-
¢do dos planos pessoais de desenvolvimento e transversal de
acordo com determinadas categoriais/necessidades associa-
das, exemplo formacdo em lideranca e gestdo de conflitos para
quadros médios e superiores.»

Propésito urbano, talento

e evolucao continua

O impacto no espaco urbano é um dos principais motores de
orgulho interno. «Internamente, temos bem claro que o ser-
vico publico que prestamos melhora significativamente a
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vida nas cidades. Ao fornecer mobiliario urbano que serve o
cidadio (abrigos, sanitarios, quiosques), o colaborador sente
que o seu trabalho tem uma utilidade social real. Este sentido
de servico publico é um dos maiores motores de orgulho de
pertenca na JCDecaux.»

Na atrac¢do de talento, a transversalidade do negécio é
apresentada como diferencial competitivo. «A nossa estraté-
gia de atraccao de talento baseia-se na proposta de valor de
transversalidade e numa EVP tinica e impossivel de replicar.
Oferecemos a oportunidade de trabalhar numa empresa li-
der mundial no sector da comunicacio exterior, com um for-
te ADN e compromisso em “fazer o bem, bem feito”. Desta-
camos 0 N0sSSO compromisso com os nossos colaboradores,
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({ Numa era em que a tecnologia e
modelos de Al estdio no centro do
desenvolvimento das organizagdes,
aliamos esta tendéncia ao foco

na humanizagdo das relagdes.

garantindo que trabalham num ecossistema justo, equitativo
e com um sistema de reconhecimento de performance, assim
conseguimos ter equipas motivadas e felizes. As politicas de
sustentabilidade e a inovacdo continua sdo também diferen-
ciais competitivos para as novas geracoes.»

No plano daretencéo, a empresa estruturou politicas de
flexibilidade sempre que a funcdo o permite, incluindo um dia
de teletrabalho por semana para func¢des de escritorio, dia
de aniversario, iniciativas dirigidas as familias e reforco de
beneficios extensiveis a familiares. A cultura de respeito pelo
descanso e o reconhecimento do mérito sdo apontados como
elementos centrais na manutencéo da motivacao.

Olhando para os préoximos anos, Carla Carvalho defende que
amanutencéo do estatuto de Great Place to Work dependera
da capacidade de aprofundar praticas que ja fazem parte da
culturainterna. Entre as prioridades, destaca a “Comunicacdo
e Escuta Activa”, sublinhando aimportancia de «manter um
dialogo aberto e frequente, sem nunca assumir que sabemos
0 que o colaborador quer sem perguntar previamente».

Apardisso, aponta anecessidade de refor¢car a “Humani-
zacdo e Agilidade”, traduzida na «capacidade de adaptar as
politicas de RH a evolucéo rapida do mercado de trabalho e
utilizacdo de sistemas de analytics como apoio a gestdo», sem
perder de vista que «as relacoes interpessoais e o envolvimen-
to diario jamais serdo substituidos por qualquer tecnologia,
software ou sistema de Al».

A coeréncia entre discurso e pratica € outro eixo central.
Aresponsavel falaem “Autenticidade” « Manter a coeréncia
entre o que comunicamos e a experiénciareal de quem trabalha
connosco»; e também em “Melhoria Continua™ «Acreditar
que podemos sempre ir além e fazer a diferenca na vida
profissional e pessoal das pessoas com que trabalhamos».

Por fim, sublinha a importéancia de equipas de recursos
humanos preparadas e vocacionadas para a funcio, defen-
dendo “Equipas de RH com foco™: «Equipas de recursos
humanos multidisciplinares e com diferentes valéncias, mas
que em comum tenham o foco na experiéncia e bem-estar do
colaborador». Lembra ainda que «trabalhar em RH deve ser,
acima de tudo, uma vocagao individual».

Num mercado em acelerada transformacio tecnolégica
e competitiva, a equacdo apresentada consiste em lideranca
sustentada, cultura consistente e uma estratégia de recursos
humanos que articula inovagdo com proximidade.
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MAIS DE 500 COLABORADORES

ALLIANZ PORTUGAL

O BEM-ESTAR COMO ESTRATEGIA
DE GESTAO DE TALENTO

A Allianz Portugal celebra, uma vez mais, a distincao como uma das melhores empresas
para trabalhar em Portugal, atribuida pelo prestigiado Great Place to Work.

ste reconhecimento reafirma o compromisso solida, assente em valores como confianca, respeito, inclusio
da Allianz em proporcionar um ambiente de e valorizacdo das pessoas. Estes principios sdo essenciais
trabalho de exceléncia, onde as pessoas estio ~ para criar um ambiente positivo, inovador e produtivo, onde

verdadeiramente no centro da organizacéo. cada colaborador se sente respeitado, motivado e com espa-

Integrar o Top 10 das melhores empresas  co para crescer.
paratrabalhar em Portugal pelo terceiro ano consecutivo, no Este reconhecimento traduz uma forma de estar que coloca
segmento com mais de 500 colaboradores, reflecte um esfor-  aspessoas no centro das decisdes e que promove o bem-estar,

Por: Carla Gama, directora de Pessoas da Allianz Portugal

co consistente para construir uma cultura organizacional = aigualdade de oportunidades, ainovacao e o desenvolvimento

H Human Resources Portugal Marco 2026



continuo. Mais do que um resultado pontual, é avalidacdo de
um percurso sustentado na construcdo de um ambiente onde
todos se sentem parte integrante de uma missdo comum.

Na Allianz, a flexibilidade é um dos pilares fundamen-
tais danossa abordagem ao bem-estar no local de trabalho.
Reconhecemos que o equilibrio entre a vida profissional e
pessoal é essencial para a satisfacio e produtividade das
equipas. Por isso, adoptamos um modelo de trabalho flexi-
vel que procura responder as necessidades individuais dos
colaboradores, permitindo-lhes gerir melhor o seu tempo
e conciliar responsabilidades profissionais com compromis-
sos pessoais. Este esforco tem sido amplamente valorizado,
com 94% dos colaboradores a afirmarem que tém liberdade
para flexibilizar o seu horario de trabalho em caso de ne-
cessidade (GPTW 2025).

Procuramos igualmente simplificar o dia a dia das nos-
sas pessoas através de iniciativas que promovem escolhas
mais equilibradas e saudaveis. Um exemplo é o espaco de
refeicoes disponibilizado na empresa, que oferece opcdes
saudaveis a precos acessiveis. Além disso, os colaboradores
tém a possibilidade de levar refei¢des para casa, uma solu-
¢do que facilita a organizacio do tempo e permite dedicar
mais momentos a familia e aos interesses pessoais.

O desenvolvimento das nossas pessoas é outro dos pilares
estratégicos da Allianz. Num mundo em constante trans-
formacdo, investir na capacitacio das equipas é essencial
pararesponder aos desafios do futuro. Por isso, apostamos
no fortalecimento de competéncias em areas estratégicas
como tecnologia, dados e lideranca. Através da Allianz Uni-
versity disponibilizamos uma ampla oferta de contetdos
formativos, acessiveis a qualquer momento e em qualquer
lugar, permitindo que cada colaborador desenvolva novas
competéncias ao seu proprio ritmo.

Este compromisso com a aprendizagem continua tem
impacto directo no crescimento pessoal e profissional das
nossas equipas. Prova disso é que 87% dos colaboradores
reconhecem as oportunidades de formacdo como um factor
essencial para a suavalorizacdo profissional (GPTW 2025).
Na Allianz, acreditamos que investir no potencial humano
é investir no futuro da organizacéo.

Ainclusio e aigualdade de oportunidades sdo também
pilares fundamentais da nossa cultura. Trabalhamos dia-
riamente para garantir um ambiente onde todos, indepen-
dentemente do género, idade, origem, orientacéo sexual ou
condicéo fisica, tenham acesso as mesmas oportunidades
e se sintam valorizados. Este compromisso é amplamente
reconhecido pelas nossas equipas, com uma pontuacéio de
91% na dimensao de Justicado GPTW 2025.

Para nos, a diversidade vai muito além da representa-
tividade. E um motor essencial de inovacio e crescimento.
Reunir pessoas com diferentes perspectivas, experiéncias

LY flexibilidade é um dos pilares
fundamentais da nossa abordagem
ao bem-estar no local de trabalho.

e historias de vida permite-nos abordar desafios de forma
mais criativa e encontrar solucdes mais eficazes. E esta plu-
ralidade que fortalece as nossas equipas e contribui para
uma organizacdo mais preparada para o futuro.

Alideranca tem também um papel determinante na
criacdo desta cultura. Na Allianz, os lideres sdo encorajados
aactuar como mentores e facilitadores do desenvolvimento
das equipas, promovendo um ambiente de confianca, proxi-
midade e colaboracdo. Este modelo de lideranca contribui
para que cada pessoa se sinta reconhecida, apoiada e mo-
tivada a dar o seu melhor.

E esta abordagem integrada, que combina flexibilidade,
desenvolvimento, inclusio e lideranca proxima, que susten-
ta 0 nosso percurso e nos permite continuar a evoluir en-
quanto organizacio. Integrar o Top 10 das melhores em-
presas para trabalhar em Portugal, no segmento com mais
de 500 colaboradores, pelo terceiro ano consecutivo, é mo-
tivo de orgulho, mas também um sinal claro de que este ca-
minho exige consisténcia, escuta activa e uma vontade per-
manente de melhorar.

E neste contexto que surge também o reconhecimento
através do Selo Wellbeing, atribuido pelo Great Place to
Work, que reforca o compromisso da Allianz Portugal com
a saude, o equilibrio e a experiéncia das suas pessoas.

Este selo reconhece as melhores praticas na promocéo do
bem-estar fisico, mental e emocional das equipas e tem um
significado profundo para a organizacao. Mais do que uma
distincdo, representa a validacdo de um percurso construido
com consisténcia e intencdo, onde cada decisdo procura
contribuir para um ambiente de trabalho verdadeiramente
saudavel, equilibrado e sustentavel.

Para nds, este reconhecimento demonstra que a promessa
“We Secure Your Future” ndo se concretiza apenas junto
de clientes e parceiros, mas também dentro da prépria or-
ganizacio. K um compromisso genuino com as pessoas que
fazem parte da Allianz todos os dias.

Aimportéancia deste selo reside também na valorizacdo
de uma abordagem integrada ao bem-estar. Politicas de fle-
xibilidade, iniciativas de satide mental, ambientes psicolo-
gicamente seguros, programas de formacdo que promovem
autonomia e praticas que facilitam escolhas saudaveis no
dia-a-dia ndo sdo ac¢des isoladas, mas parte de uma visao
estratégica mais ampla.
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&« Na Allianz, acreditamos que
investir no potencial humano é
investir no futuro da organizagdo.

Internamente, este reconhecimento reforca a confianca
das equipas de que trabalham num lugar onde o seu bem-estar
é levado a sério. Externamente, posiciona a Allianz como
uma organizacdo capaz de atrair e reter talento que procura
equilibrio, propdsito e oportunidades de desenvolvimento
num contexto onde a qualidade de vida deixou de ser um be-
neficio para se tornar uma necessidade.

Mas este reconhecimento traz também responsabilidade.
Significa elevar o nivel de exigéncia e continuar a aprofundar o
trabalho que tem vindo a ser desenvolvido. Exige escutar me-
lhor, medir com rigor e agir de forma agil, mantendo sempre
o foco no que realmente importa para as pessoas.

O futuro do wellbeing na Allianz passa por respostas cada
vez mais personalizadas, capazes de acompanhar diferentes
ritmos, responsabilidades e contextos de vida. Pretendemos
continuar a reforcar a drea da satide mental, promovendo
iniciativas de prevencéo, formacao em literacia emocional,
ferramentas de autogestio e acesso facilitado a apoio espe-
cializado sempre que necessario.

Outro eixo relevante sera o reforco do bem-estar finan-
ceiro, um tema cada vez mais presente nas preocupacoes das
pessoas. Nesse sentido, queremos desenvolver programas de
literacia financeira, aconselhamento e solu¢des que apoiem
os colaboradores em diferentes fases da vida.

A analise do impacto das iniciativas sera igualmente fun-
damental. Através de indicadores de participacio e de mo-
mentos regulares de escuta activa, procuraremos recolher
informacdo que permita alinhar decisdes com as reais ne-

Adlianz ()
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Carla Gama,
Directora de Pessoas da Allianz Portugal

cessidades das equipas e garantir que as iniciativas tém um
impacto positivo e relevante.

Alideranca continuara a desempenhar um papel central
neste caminho. Queremos reforcar competéncias de ges-
tdo humana, capacitando lideres para promover ambientes
equilibrados, transparentes e respeitadores, com capacida-
de paraidentificar sinais de sobrecarga, incentivar conver-
sas abertas sobre satde e equilibrio e apoiar o desenvolvi-
mento das suas equipas.

Manter o Selo Wellbeing nos proximos anos implica con-
sisténcia, ambicéo e capacidade de inovacao. Exige transfor-
mar boas praticas em cultura e garantir que cada colabora-
dor sente o bem-estar como parte natural da sua experién-
cianaAllianz. Nao como uma iniciativa pontual, mas como
uma forma de estar.

Na Allianz, acreditamos profundamente que estas expe-
riéncias dos nossos colaboradores e a experiéncia dos nossos
clientes estdo intrinsecamente ligadas. Quando criamos um
ambiente onde as nossas pessoas se sentem valorizadas, apoia-
das e capacitadas, estamos simultaneamente a reforcar a qua-
lidade do servico que prestamos diariamente. Uma cultura cen-
trada no bem-estar, no desenvolvimento e na incluséio tra-
duz-se em equipas mais motivadas, mais proximas e mais pre-
paradas para oferecer respostas ageis, humanas e consisten-
tes. E porisso que cuidar dos nossos colaboradores é também
cuidar dos nossos clientes. E essa convicclo que nos permite
garantir, todos os dias, uma experiéncia de exceléncia em
cada interacéo.

Com estabase solida, reafirmamos também o nosso com-
promisso para o futuro: continuar a evoluir, ainovar e a co-
locar sempre o bem-estar dos nossos — pessoas e clientes - no
centro de tudo o que fazemos.
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-“*N—Ié quem pense que a liberdade é poder fazer tudo.
Nés acreditamos que é poder ndo se preocupar com nada.

Saiba mais em allianz.pt. Allianz. Liberdade para viver.

Companhia de Seguros Allianz Portugal, S.A. Seguradora registada na ASF com o cédigo 1028.
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6 o MAIS DE 500 COLABORADORES

LUGAR

COFIDIS

CONFIANCA E PARTICIPACAO COMO
DRIVERS DA CULTURA DE EMPRESA

A gestao de pessoas assume um papel cada vez mais estratégico nas organizagoes,
especialmente em sectores em rapida transformacao.

reconhecimento como Great Place to Work
(GPTW), na categoria das empresas de ser-
vicos financeiros e de seguros, volta a colo-
car em destaque a cultura organizacional da
Cofidis em Portugal. A Cofidis distingue-se
por uma forte aposta na proximidade, na participacéo das
equipas e no desenvolvimento continuo dos colaboradores
e dasliderancas.

H Human Resources Portugal Marco 2026

Num sector associado a processos exigentes e a eleva-
dos niveis de regulacio, a capacidade de atrair, desenvolver e
reter talento tornou-se um factor estratégico para as organi-
zacOes. Na Cofidis Portugal, essa aposta tem sido construida
a partir de uma cultura organizacional forte, que coloca as
pessoas no centro das decisdes e da evolug¢do da empresa.

Susana Medeiros, Head of Internal Communication &
Engagement explica que voltar areceber o reconhecimento



como GPTW representa, sobretudo, a validacdo de um tra-
balho continuo desenvolvido internamente. «E a confirma-
cdo do que procuramos construir todos os dias: uma cultura
coesa, assente na confianca, no respeito e na proximidade
entre as pessoas.»

Os resultados do estudo GPTW evidenciam niveis eleva-
dos de confianca nalideranca e orgulho no trabalho desenvol-
vido, factores que contribuem para consolidar o sentimento
de pertenca a Cofidis e favorecem um ambiente de colabora-
cdo. E é precisamente isto que os colaboradores partilham,
inclusive, nos workshops de clima social: «Nestas sessoes tra-
balhamos os temas do GPTW, construimos planos de ac¢édo
destinados a evolucéo do clima organizacional e damos aten-
¢do aos temas importantes para as nossas pessoas», acres-
centa a responsavel.

Pessoas no centro da proposta de valor

A estratégia de gestdo de pessoas da Cofidis Portugal assen-
tanuma proposta de valor, estruturada em quatro pilares:
o bem-estar, o desenvolvimento, a inclusio e o engagement.
De acordo com Susana Medeiros, «esta abordagem procura
responder as diferentes dimensoes da experiéncia de cola-
borador e as suas expectativas de evolucédo profissional».

Conforme explica a responsavel, «xpromovemos o bem-
-estar nas suas multiplas vertentes, garantindo o equilibrio
e as condi¢cdes adequadas. E vamos mais longe, temos agen-
tes de clima social, como por exemplo os Change Advisors, que
em parceria com a Comunicacio Interna, trabalham os te-
mas de clima e bem-estar junto das areas, acrescentando va-
lor todos os dias».

«0 desenvolvimento dos nossos colaboradores é funda-
mental e para isso criamos programas de formacéo conti-
nua. Estes programas reforcam competéncias técnicas, digi-
tais e comportamentais, complementados por oportunidades
de evolucdo de carreira. Neste &mbito, desenvolvemos a ini-
ciativa dos Planos de Desenvolvimento Pessoal, que séo di-
namizados pelos nossos HR Business Partners», acrescenta.

A culturainclusiva e o incentivo ao envolvimento das
equipas na vida da empresa completam este modelo «onde
cada pessoa é valorizada, independentemente da sua fun-
¢do ou percurso. Os ‘Catch-ups’ trimestrais, dinamizados
peladireccéo da Cofidis e pelos proprios colaboradores, sdo
um exemplo da nossa cultura de engagement», refere Susa-
na Medeiros.

Proximidade e comunicacao no dia-a-dia

das equipas

Um dos elementos mais frequentemente associados a cultu-
ra da Cofidis Portugal, e reconhecido pelos colaboradores
nos comentarios do estudo GPTW, é a «proximidade entre
as equipas e liderancas». Para Susana Medeiros, «este prin-

B

cipio ndo se limita a uma declaracio de intencdes», sendo
concretizado através de praticas quotidianas, que promo-
vem a comunicacio aberta e a transparéncia.
«Comregularidade, os colaboradores participam em sur-
veys e espacos de dialogo, onde a sua opinifo é escutada e in-
fluencia a vida da empresa», reforca Susana Medeiros. Segun-
do a mesma, esta postura contribui para tornar a estratégia
mais proxima «traduzindo-se num forte alinhamento entre
todos. Permite que as pessoas compreendam o propdsito e as
prioridades da empresa, focando-se em objectivos comuns.»

Manter a ligagao num modelo
de trabalho hibrido

A generalizacdo de modelos de trabalho hibridos trouxe no-
vos desafios a gestdo das equipas e a comunicacéo interna.
Na Cofidis Portugal, aresposta passa pela combinacdo de fer-
ramentas digitais com os momentos presenciais. Além dos
habituais dias da equipa, reunides de follow-up, ac¢des de for-
macio, entre outros, aempresa promove os momentos “Pop-
-Up” e as “Little Experiences” que «favorecem o convivio e a
partilha. Sdo descontraidos e acontecem nas instalacoes da
empresa, aproximando as pessoas», explica Susana Medeiros.

« Ser reconhecida como Great

Place to Work representa a
confirmacdo de algo que procuramos
construir todos os dias: uma

cultura assente na confianga.
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«0O modelo hibrido trouxe novas formas de trabalhar e
também novas exigéncias na forma como mantemos as equi-
pas informadas, envolvidas e ligadas entre si», reconhece
Susana Medeiros.

Pararesponder a este contexto, a Cofidis Portugal apos-
tanuma comunicacgdo interna multicanal, apoiada em plata-
formas digitais. Os colaboradores encontram no Espaco Cofi-
diz, intranet da empresa, toda a informacao de que necessi-
tam para a sua actividade diaria. No site News, as novidades
do Grupo e das suas filiais estdo a distdncia de um clique e a
COM.UNITY, rede social corporativa ¢, essencialmente, um
espaco de engagement com comunidades dinamizadas pelas
vérias equipas onde partilham as suas experiéncias. «<E tam-
bém nesta plataforma que Comunicagdo Interna promove
passatempos e iniciativas ligadas ao “lado B” dos colabora-
dores, como as sessoes de teatro da nossa Escola de Artes
de Palco ou os espetaculos da nossa banda ‘People2People’»
acrescenta a responsavel.

«Este equilibrio entre tecnologia e contacto humano é
essencial para garantirmos que, mesmo num contexto hi-
brido, as pessoas continuam a sentir-se parte de um projecto
comumy», sublinha.

Preparar as equipas para a transformacao

Num sector fortemente impactado pela digitalizacéo e por
novas exigéncias regulatorias, a capacitacio das equipas as-
sume um papel determinante. A Cofidis procura responder
a este desafio através de programas de formacao continua,
partilha de conhecimento e envolvimento das equipas em
projectos de inovacao.

«A transformacio que atravessa o sector financeiro exi-
ge uma aprendizagem continua e uma grande capacidade de
adaptacéo», afirma Susana Medeiros.

Neste processo, a comunicagdo interna assume um papel
relevante, ajudando a enquadrar as mudancas estratégicas e
aclarificar prioridades. «Quando as pessoas compreendem
o “porqué” das transformacdes, tornam-se agentes activos
dessa mudanca», acrescenta.

«Com o programa de inovacio e de aculturacio digital
NEXT, promovemos talks e workshops sobre temas actuais
como a Inteligéncia Artificial, sessdes de awareness sobre
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questdes ligadas, por exemplo, a Ciberseguranca, que con-
tribuem para prepararmos o futuro da Cofidis.» explica Su-
sana Medeiros

A organizacio incentiva igualmente a inovagdo a partir
das proprias equipas, promovendo uma cultura onde a expe-
rimentacio e amelhoria continua sio valorizadas. Projectos
internos e grupos de trabalho multidisciplinares permitem
transformar ideias em iniciativas concretas, reforcando a
autonomia e o contributo dos colaboradores.

Escuta activa e sentido de proposito

Outro ponto importante da estratégia da empresa passa pela
escuta activa dos colaboradores. A Cofidis Portugal recor-
re a diferentes mecanismos para recolher feedback, incluin-
do inquéritos internos, foruns de discussio e canais digitais
de participacdo.

«A escutaactiva é um dos pilares da comunicacéo interna
na Cofidis», refere Susana Medeiros, acrescentando que o
feedback recolhido é posteriormente integrado em planos de
accdo destinados a melhorar praticas e processos internos.

Paraalém da dimenséo interna, a organizacio tem tam-
bém reforcado iniciativas de literacia financeira e impacto
social, que contribuem para reforcar o sentido de propésito
entre os colaboradores.

«Quando os colaboradores reconhecem esse impacto, o
orgulho de pertenca tende a reforcar-se, porque percebem
que fazem parte de um projecto com significado», afirma.

Nos proximos anos, a ambicédo passa por continuar a con-
solidar os pilares culturais que sustentam a organizaco. «Mais
do que preservar o reconhecimento alcancado, a ambicéo é con-
tinuar a evoluir enquanto organizacdo onde cada colaborador
se sente valorizado, envolvido e parte integrante da construcao
do futuro da Cofidis», conclui Susana Medeiros.
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