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A
ascensão da chamada 
agentic AI está a tornar-
-se um dos temas mais 
discutidos no universo 
do trabalho e do recru-

tamento. Mais do que uma nova tendên- 
cia tecnológica, esta evolução tem po-
tencial para alterar profundamente a 
forma como as empresas organizam as  
suas equipas e gerem talento. Num ar- 
tigo publicado na Harvard Business Re- 
view, intitulado “Agentic AI Is Already 
Changing the Workforce”, defende-se 
que os agentes de inteligência artificial 
deixaram de ser simples assistentes tec- 
nológicos. Estão a transformar-se em ver- 
dadeiros colegas de equipa – e essa mu-
dança de perspectiva tem implicações 
profundas para o mundo do trabalho.

A agentic AI refere-se a agentes digi- 
tais autónomos capazes de executar tare- 
fas, tomar decisões e colaborar com se- 
res humanos. Ao contrário das gerações 
anteriores de software, que aguardavam 
instruções humanas, estes sistemas ac- 
tuam com um elevado grau de autonomia.  
Não se limitam a responder a uma per- 
gunta ou a executar um comando; inte-
gram-se no fluxo de trabalho, actualizam 
registos, agendam entrevistas, redigem 
conteúdos e interagem directamente com  
candidatos e clientes. Em muitos contex-
tos, estas soluções passam a funcionar 
como uma extensão natural das equi-
pas. Em suma, representam uma nova 
categoria de talento: trabalho sintético.

Para os líderes do sector de de tra-
balho temporário, esta transforma- 
ção levanta simultaneamente ques-
tões existenciais e oportunidades sem 
precedentes. Os modelos tradicionais, 
baseados em processos manuais, em 
reservas fixas de mão-de-obra e em co- 
locações de natureza transaccional, co- 
meçam a revelar-se insuficientes peran- 
te a velocidade das mudanças actuais. 
O que está a emergir é uma nova reali-

dade em que recrutadores humanos e 
colegas digitais trabalham lado a lado, 
integrados nos mesmos processos e ob- 
jectivos organizacionais.

Neste contexto, o papel do recruta- 
dor não desaparece – transforma-se. Em 
vez de se limitarem a tarefas adminis-
trativas ou operacionais, os profissionais 
de recrutamento tendem a assumir fun- 
ções mais estratégicas, tornando-se or- 
questradores de equipas híbridas. O seu 

A utilização de inteligência artiĀcial autónoma começa a ganhar espaço nos processos  
de recrutamento e gestão de talento.

A AGENTIC AI E O FUTURO  
DO TRABALHO TEMPORÁRIO

ENQUADRAMENTO
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Os agentes de inteligência artificial 
deixaram de ser simples assistentes 
tecnológicos. Estão a transformar-se 
em verdadeiros colegas de equipa.

POR: John Winsor, Forbes

lelamente, um inquérito realizado pela 
Bullhorn indica que quase 70% das 
empresas de trabalho temporário já es- 
tão a desenvolver ou a adquirir soluções 
de IA, numa tentativa de reforçar a efi- 
ciência e melhorar a capacidade de res- 
posta ao mercado.

As implicações desta evolução fa- 
zem-se sentir em todo o sector. As em- 
presas de trabalho temporário terão 
cada vez mais de ajudar os clientes a 
desagregar funções em tarefas e resul- 
tados concretos, combinando depois  
esses elementos com a mistura adequa- 
da de colaboradores permanentes, free-
lancers ou agentes de IA. Este proces- 
so exige uma visão mais estratégica da 
gestão de talento, centrada não apenas 
em funções tradicionais, mas também 
em competências, projectos e objecti- 
vos específicos.

Ao mesmo tempo, a inteligência ar- 
tificial abre caminho a novos modelos 
económicos. A possibilidade de inte-
grar agentes digitais nos processos de 
trabalho permite transformar custos 
fixos em custos variáveis, possibilitando 
às empresas crescer ou ajustar-se com 
maior precisão. De certa forma, torna-se 
possível “alugar” capacidade de traba- 
lho baseada em IA da mesma forma que,  
durante décadas, as organizações re-
correram a trabalhadores temporários 
para responder a picos de actividade.

Esta transformação levanta tam-
bém novas questões de governação e 
confiança. À medida que a inteligência 
artificial começa a ocupar um lugar no 
organigrama das organizações, os líde- 
res terão de definir quem gere estes sis- 
temas, quais são os limites da sua auto-

nomia e quem assume a responsabili- 
dade quando o trabalho digital comete 
um erro. A transparência, a supervisão 
humana e a definição clara de responsa- 
bilidades tornar-se-ão elementos cen-
trais na gestão destas equipas híbridas.

Para as empresas de trabalho tempo-
rário dispostas a adaptar-se, o potencial 
é significativo. A agentic AI não diminui 
o papel dos recrutadores humanos – 
amplifica-o. Ao libertar os profissionais 
de tarefas repetitivas, permite-lhes de- 
dicar mais tempo a actividades de maior 
valor, como aconselhamento estratégi- 
co, desenvolvimento de relações e apoio 
à tomada de decisão.

Neste cenário, as organizações que 
adoptarem ecossistemas abertos e mo-
delos híbridos de talento poderão evoluir 
de fornecedores transaccionais para 
parceiros estratégicos das empresas. 
Mais do que intermediar contratações, 
o seu papel passará por desenhar e co- 
ordenar modelos de trabalho capazes 
de integrar pessoas, tecnologia e inte-
ligência artificial de forma eficaz.

O futuro do trabalho temporário 
dificilmente será definido por uma esco- 
lha entre humanos e máquinas. A ten- 
dência aponta antes para uma colabora- 
ção cada vez mais estreita entre ambos. 
A combinação de competências huma- 
nas – criatividade, empatia e capacida- 
de de julgamento – com a rapidez e es- 
cala da inteligência artificial poderá re- 
definir a forma como o trabalho é orga-
nizado, permitindo equipas mais ágeis, 
eficientes e adaptáveis às exigências  
do mercado. 

valor passa a residir na capacidade de 
construir confiança com candidatos e 
clientes, aconselhar organizações sobre 
a melhor configuração de talento e inte- 
grar, de forma eficaz, a combinação ade- 
quada de trabalho humano e digital.

O potencial desta transformação é 
significativo. Investigação realizada na 
Procter & Gamble concluiu que equipas 
humanas apoiadas por inteligência ar-
tificial eram cerca de 12% mais rápidas 
do que aquelas que não recorriam a esta  
tecnologia. Não se trata apenas de ga- 
nhos marginais de eficiência; trata-se de  
uma vantagem competitiva que pode 
fazer a diferença em mercados cada vez 
mais exigentes e dinâmicos.

Algumas organizações já estão a 
testar activamente estes modelos. A De- 
loitte, por exemplo, tem vindo a experi-
mentar a utilização de agentes de IA em 
várias funções empresariais, enquanto 
a iniciativa r.Potential da Adecco ajuda 
empresas a simular diferentes cenários 
de força de trabalho que combinam 
pessoas e inteligência artificial. Para-
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O
modelo de trabalho tem- 
porário evoluiu de uma 
solução pontual para res- 
ponder a picos de activida- 
de para uma ferramenta 

integrada de gestão de talento, planeamen- 
to operacional e optimização de custos.

É neste enquadramento que as em-
presas procuram hoje soluções mais fle- 
xíveis e estruturadas para responder às 
necessidades do mercado. Em entrevista 
à Human Resources, Tiago Pacheco, busi
ness director Onsite da Gi Group, explica  
que conceitos como flexibilidade, agilidade 
e proximidade continuam a ser centrais,  
mas assumem hoje novos significados.

«Num mundo cada vez mais instável, 
com eventos que têm impactos políticos 
e económicos, cada vez mais estes são 
pilares fundamentais, mas que ganham 
novas nuances», afirma. Segundo o res-
ponsável, «hoje, a flexibilidade já não se 
limita à gestão de horários ou volumes 
de contratação, está ligada à capacidade 
de adaptação rápida a flutuações do mer- 
cado e a mudanças nas cadeias de pro-
dução e distribuição».

Também a agilidade deixou de ser ape- 
nas uma resposta operacional. «A agili-
dade tornou-se mais estratégica, assente 
em dados e planeamento antecipado, e 
a proximidade evoluiu para uma lógica 
de parceria contínua com clientes e can- 
didatos, baseada em acompanhamento 

próximo, escuta activa e soluções perso- 
nalizadas», acrescenta.

PLANEAMENTO  
MAIS ESTRATÉGICO 
DAS NECESSIDADES
Uma das mudanças mais visíveis nos úl- 
timos anos tem sido a forma como as em- 
presas encaram o recurso ao trabalho tem- 
porário. De acordo com Tiago Pacheco,  
observa-se uma evolução clara no com-
portamento das organizações, que pas- 
saram a adoptar uma abordagem mais 
planeada e estratégica.

«As empresas estão progressivamen- 
te a adoptar uma visão mais estratégica 
do trabalho temporário», explica. Esta 
mudança traduz-se num maior investi-
mento no planeamento antecipado das 
necessidades de talento e na identifica- 
ção de perfis críticos.

Segundo o responsável, existe «maior 
foco no planeamento antecipado de pi-
cos de actividade, na definição de perfis 
críticos e na colaboração contínua com 
parceiros de RH, permitindo maior pre- 
visibilidade e eficiência operacional». Em  
paralelo, as organizações procuram tam-
bém soluções que permitam melhorar a  
eficiência financeira das operações.

«Cada vez mais as empresas têm um 
maior foco na optimização de custos, pelo 
que se verifica um interesse crescente 
na aplicação do modelo de Cost Savings 

Onsite e que proporcionamos na imple-
mentação desta metodologia», refere.

SECTORES DINÂMICOS 
ENFRENTAM ESCASSEZ 
DE TALENTO
Indústria, logística e hotelaria continuam  
a ser sectores particularmente relevantes 

GI GROUP

Num contexto económico marcado por instabilidade e por rápidas transformações nas cadeias 

de produção e distribuição, o trabalho temporário assume um papel cada vez mais estratégico. 

TRABALHO TEMPORÁRIO  
GANHA DIMENSÃO ESTRATÉGICA 
NA GESTÃO DE TALENTO
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no universo do trabalho temporário. Con- 
tudo, cada um enfrenta desafios especí-
ficos associados à evolução do mercado 
e às expectativas dos trabalhadores.

Na indústria e na logística, o aumento 
da componente tecnológica das operações 
tem vindo a alterar o perfil de competên- 
cias procurado. «Observamos uma cres- 
cente necessidade de perfis mais qualifica- 
dos e adaptáveis a contextos tecnologica- 
mente exigentes», explica Tiago Pacheco.

Já no caso da hotelaria, a sazonalida- 
de continua a marcar o ritmo da activi- 
dade, mas com novas preocupações as- 
sociadas à experiência dos colaborado- 
res. «A sazonalidade continua a ter um  

peso significativo, mas com maior foco 
na experiência do colaborador e na re- 
tenção», refere.

Apesar das especificidades de cada 
sector, existe um desafio transversal: a  
dificuldade em atrair e reter talento. «Em  
comum, identificamos o desafio da es- 
cassez de talento e a necessidade de me- 
lhorar a atractividade das funções», su- 
blinha o responsável.

PROXIMIDADE OPERACIONAL 
E TECNOLOGIA
Entre as soluções adoptadas para res-
ponder a estes desafios, o modelo Onsite 
tem vindo a ganhar destaque. Baseado 
na presença directa de equipas de recur-
sos humanos junto das operações dos 
clientes, este modelo procura reforçar a  
proximidade e melhorar a eficiência na 
gestão das equipas.

De acordo com Tiago Pacheco, os re- 
sultados têm sido positivos. «A metodo-
logia Onsite tem demonstrado ganhos 
claros em eficiência e qualidade de ser- 
viço», afirma. A presença directa no lo- 
cal permite respostas mais rápidas e uma  
gestão mais eficaz das equipas.

«A presença directa junto do cliente 
permite respostas mais rápidas, melhor 
gestão de equipas e redução de indicado- 
res como turnover e absentismo», acres-
centa. Para o responsável, uma das prin- 
cipais aprendizagens deste modelo é que  
«a proximidade operacional facilita a  
antecipação de necessidades e cria rela- 
ções mais sólidas entre empresa, cola-
boradores e parceiro de RH».

O investimento em tecnologia tem 
sido outro elemento central desta abor-
dagem. «Os investimentos ao nível de fer- 
ramentas tecnológicas que temos vindo  
a desenvolver – Dashboards KPI, Relató- 
rios de Gestão em Power BI, etc – têm-se 
mostrado poderosas na gestão de perfor-
mance dos nossos programas, disponibi-
lizando informação crítica para a gestão  
do negócio dos nossos clientes», explica.

Apesar da evolução tecnológica, os  
desafios associados ao turnover e ao ab- 
sentismo continuam a marcar o sector. 

«Hoje, a flexibilidade já não se limita 
à gestão de horários ou volumes de 
contratação. Está ligada à capacidade de 
adaptação rápida a flutuações do mercado.»

Tiago Pacheco
Business director Onsite da Gi Group
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«Continuam a ser desafios muito rele-
vantes, pois têm impacto directo na efi- 
ciência e produtividade das operações 
que gerimos», reconhece. Ainda assim, a  
experiência demonstra que determina- 
dos factores podem contribuir para me- 
lhorar estes indicadores.

«Temos observado que ambientes de 
trabalho mais estruturados, comunica-
ção clara e acompanhamento contínuo 
contribuem para maior estabilidade. A va- 
lorização do bem-estar, da integração e do  
reconhecimento tem impacto directo na 
melhoria destes indicadores», afirma.

Nos últimos anos, os processos de 
integração e acompanhamento dos co- 
laboradores também foram reforçados.  
«Nos últimos anos reforçámos os pro- 
cessos de onboarding com maior compo- 

nente de preparação prévia, com conteú- 
dos formativos ajustados à realidade de  
cada cliente, comunicação digital e acom- 
panhamento mais frequente nas primei- 
ras semanas de integração», explica.

Este esforço tornou-se ainda mais re- 
levante num mercado de trabalho cada 
vez mais internacionalizado. «A escas- 
sez de recursos que se verifica a nível do 
mercado de trabalho, desencadeando fe- 
nómenos migratórios (imigração) acar-
retando barreiras adicionais a vários ní- 
veis, nomeadamente ao nível de língua, 
cultura e integração nos postos de tra-
balho», refere.

O responsável dá mesmo um exemplo 
concreto da diversidade presente em algu- 
mas operações. «Temos clientes em que  
a diversidade é muito ampla, convivendo 
cerca de 16 nacionalidades em simultâneo 
numa mesma instalação fabril, com os 
correspondentes desafios associados.»

PORTA DE ENTRADA PARA  
O EMPREGO PERMANENTE
Apesar de muitas vezes associado a so- 
luções temporárias, este modelo continua 
a revelar-se uma importante porta de en- 
trada no mercado de trabalho. Segundo 
Tiago Pacheco, mais de metade dos tra- 
balhadores temporários acabam por en- 
contrar uma colocação permanente.

«Esse indicador mantém-se como 
uma referência importante e demonstra 
o papel do trabalho temporário como 
porta de entrada para o emprego per-
manente», afirma. Para o responsável, 
este resultado está ligado à proximida- 
de com candidatos e empresas.

«Acreditamos que esta evolução re- 
sulta de um acompanhamento próxi-
mo, da aposta no matching adequado 
entre perfil e função e da crescente va- 
lorização, por parte das empresas, do 
talento já testado em contexto real de 
trabalho», explica.

Ao mesmo tempo, o perfil dos candi-
datos tem vindo a diversificar-se. «No- 
tamos maior diversidade de perfis e mo- 
tivações», refere. Hoje, para muitos pro- 
fissionais, o trabalho temporário surge 

como uma opção estratégica para ad- 
quirir experiência ou explorar diferen-
tes sectores.

«Para muitos candidatos, o trabalho 
temporário é hoje uma opção estratégica, 
seja para adquirir experiência, ganhar 
flexibilidade ou explorar diferentes sec- 
tores», explica. Esta mudança vem acom- 
panhada de novas expectativas.

«Existe também maior expectativa 
em relação a desenvolvimento de com- 
petências, equilíbrio entre vida pessoal 
e profissional e transparência nas con-
dições de trabalho», acrescenta.

Entre os jovens, a valorização da fle- 
xibilidade e da aprendizagem contínua 
tem vindo a ganhar peso. Também os pro- 
fissionais mais experientes procuram no- 
vas oportunidades de desenvolvimento. 
«Temos observado um interesse cres-
cente por programas de requalificação 
e transição, sobretudo por parte de pro-
fissionais que procuram reintegrar-se 
no mercado ou adaptar competências 
a novas exigências», explica.

Segundo o responsável, a evolução 
tecnológica tem acelerado esta necessi-
dade. Neste processo, a tecnologia tem 
vindo a assumir um papel crescente, in- 
cluindo na área do recrutamento. No en- 
tanto, Tiago Pacheco considera que o 
equilíbrio entre tecnologia e intervenção 
humana continua a ser essencial.

«A inteligência artificial tem sido uma 
ferramenta importante para aumentar 
eficiência, sobretudo nas fases iniciais de  
triagem e análise de dados», explica. Ain- 
da assim, sublinha que «a componente 
humana continua essencial no recruta-
mento, especialmente na avaliação de  
competências comportamentais e no 
acompanhamento dos candidatos».

Olhando para o futuro do sector em 
Portugal, os desafios passam sobretudo 
pela escassez de talento, pela necessi-
dade de qualificação e pela adaptação a  
contextos económicos em constante mu- 
dança. Para responder a este cenário, a 
estratégia passa por reforçar a atracti-
vidade das oportunidades e investir no 
desenvolvimento de competências. 

«A metodologia 
Onsite tem 
demonstrado 
ganhos claros  
em eficiência  
e qualidade  
de serviço.»
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Entre incerteza geopolítica 

e digitalização acelerada, 

o trabalho temporário 

reinventa-se como 

ferramenta estratégica,  

com a Manpower 

posicionada na vanguarda 

dessa transformação.

F
lexibilidade, tecnologia e 
especialização tornaram-
-se variáveis críticas num 
mercado em profunda trans- 
formação. Daniela Louren-

ço, brand leader da Manpower, traça o 
retrato de um sector mais competitivo, 
digital e, paradoxalmente, mais huma-
no, onde, à medida que os processos se 
automatizam, a dimensão relacional se 
torna decisiva.

Que tendências que estão a marcar o mer-
cado de trabalho temporário em 2026, em 
Portugal e a nível internacional, e como é 
que a Manpower está a posicionar-se face 
a este novo ciclo económico?

Destacaria três grandes tendências com  
impacto nacional e internacional. Primei- 
ro, o cenário de estabilidade com resi-
liência, com alguns sinais de retoma ape- 

sar do contexto de incerteza. Em Portu- 
gal, o barómetro da APESPE-RH mos- 
trou que 2025 foi um ano estável, com vi- 
síveis melhorias a partir de metade do 
ano e até Dezembro. O cenário para 2026  
aponta para a continuidade desta dinâ-
mica, mas com volatilidade associada à 
incerteza geopolítica, cadeias de abaste-
cimento instáveis e prudência por parte 
dos empregadores, transversal a secto- 
res e regiões. Perante este contexto, mui- 
tas empresas evitam compromissos lon- 
gos e utilizam o trabalho temporário 
para gestão de risco e garantia de compe-
titividade, deixando de ser apenas uma  
solução para picos e assumindo-se cada  
vez mais como um instrumento estru-
turante de gestão empresarial.

Segundo, a crescente utilização de 
IA e digitalização no recrutamento. A 
IA vem permitir a automatização de ta- 
refas repetitivas, como a triagem de cur- 
rículos, o matching inteligente entre per- 
fis e vagas, e o suporte à criação de descri- 
ções de funções, enquanto reforça a ava- 

liação comportamental e preditiva. Des- 
ta forma, permite aos consultores con- 
centrar-se no que é mais decisivo, como 
avaliar, acompanhar e cuidar da experiên- 
cia de candidatos, trabalhadores e clien-
tes, acelerar o time-to-fill e reforçar a taxa  
de sucesso das contratações. A adopção 
da IA é uma tendência que se está a con- 
solidar. Dados da Experis indicam que 
66% das empresas em Portugal anteci- 
pam impactos positivos da IA no recruta- 
mento, enquanto mais de metade dos em- 
pregadores a nível global já recorre a estas  
tecnologias na contratação e integração 
de talento. A componente humana con-
tinuará a ser central no processo, mas é 
fundamental equipar os recrutadores 
com as ferramentas certas para acom-
panhar a evolução do mercado.

Como terceira tendência, destaco a 
especialização como factor crítico de 
diferenciação. O mercado do trabalho 
temporário é cada vez mais competitivo, 
não só pelo número de players dedicados,  
mas também pelas  alternativas e opções  

MAIS ALÉM DA 
FLEXIBILIDADE: 
INTEGRAÇÃO 
ESTRUTURADA E 
PRODUTIVIDADE 
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valorizam SLAs – time to fill, time to de- 
livery, absentismo, rotatividade – e uti- 
lizam o trabalho temporário como ins-
trumento de competitividade, com um 
foco claro na medição de desempenho. 
Este foco na eficiência é especialmente 
acentuado nos modelos on-site, que 
são modelos que oferecem uma gestão  
integral do talento, com equipas dedica- 
das e dotadas de um profundo conheci- 

mento do sector dos clientes, das suas ope- 
rações e das necessidades da sua força  
de trabalho. Nestes modelos, há um foco  
claro na gestão do talento e na optimiza- 
ção de custos por via da eficiência opera- 
cional, com recurso a metodologias de 
melhoria contínua e Lean Management.

Que sectores têm registado maior dina-
mismo na procura de soluções de traba- 
lho temporário desde 2024? Existem no- 
vas áreas emergentes a ganhar peso no 
vosso portefólio?

Desde 2024, os sectores que têm regis-
tado maior dinamismo mantêm-se, em 
grande medida, estruturalmente fortes. 
Dados da APESPE-RH mostram que a in- 
dústria de componentes automóveis e de  
acessórios continua a ser um dos princi-
pais motores, a par da logística e trans- 
portes, do catering e refeições e da hote- 
laria e restauração. Em 2025, verificou-se 
também maior tracção na indústria dos  
plásticos, enquanto funções administra-
tivas menos especializadas evidenciaram 
algum abrandamento, reflectindo uma 
rotação do mercado para perfis mais ope- 
racionais e ligados a volume, num con-
texto ainda marcado por volatilidade.

Um sector que tem vindo claramente 
a ganhar peso é o dos Bens de Consumo, 
em particular a indústria alimentar, em 
linha com a evolução macroeconómica 
recente, muito suportada pela procura in- 
terna e pelo consumo das famílias. Pa- 
ralelamente, observamos um crescimen- 
to de necessidades em perfis mais espe-
cializados associados à tecnologia den- 
tro das operações, acompanhando a digi- 
talização crescente dos processos. Hoje,  
mesmo funções tradicionalmente ope- 
racionais exigem maior exigência técni- 
ca e tecnológica.

Como é que a Manpower assegura o alinha-
mento entre as necessidades especíǻcas 
dos seus clientes e os perǻs dos candida- 
tos, especialmente num mercado marcado 
pela escassez de talento?

O alinhamento entre necessidades do  
cliente e perfis dos candidatos vai muito 

que estão disponíveis para os nossos clien- 
tes, como o acesso a portais e sites de em- 
prego ou a publicidade em Redes Sociais. 
A capacidade de oferecer uma solução es- 
pecializada e focada em determinados sec- 
tores e domínios de competências será um  
grande diferenciador, ao permitir alavan- 
car mais valor dos recursos que temos, em  
termos das nossas próprias equipas, das 
nossas bases de talento especializadas 
e da capacidade de resposta às necessi-
dades específicas dos nossos clientes.

No contexto actual, de que forma o traba-
lho temporário tem sido uma ferramen- 
ta estratégica para as empresas garanti- 
rem Ǽexibilidade e competitividade?

O trabalho temporário dá sobretudo ve- 
locidade, continuidade operacional e con- 
trolo do risco. No actual contexto de in- 
certeza, permite manter níveis de serviço, 
responder a picos, substituir ausências e  
proteger margens sem comprometer a 
qualidade. Quando bem gerido, melhora 
a produtividade. Cada vez mais clientes 

«Oferecer 
uma solução 
especializada 
por sectores e 
competências 
permite dar 
mais valor.»
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além da correspondência de CVs. Na 
Manpower, é feito através das nossas es- 
pecializações, do diagnóstico cuidadoso  
das necessidades dos clientes e da cons- 
trução de relações, com o foco na com-
preensão, não só das exigências por par- 
te do cliente, mas também da motivação 
e expectativas do candidato. 

Contamos, por isso, com equipas es- 
pecializadas por sector e perfis de compe-
tências, com um conhecimento profundo 
dos sectores em que trabalham e anos de 
experiência no recrutamento e gestão 
destes perfis. Desenvolvemos relações es- 
treitas com os candidatos, criando redes 
de talento activo, construídas ao longo 
de anos, que nos permitem aceder rapi- 
damente a profissionais qualificados e 
imediatamente disponíveis. 

Temos um processo estruturado de 
avaliação: além de avaliar competências 
técnicas, valorizamos o fit cultural, as mo- 
tivações e o alinhamento com os objecti- 
vos da empresa. Esta abordagem aumen- 
ta a taxa de sucesso das colocações e re- 
duz o turnover. 

Finalmente, apostamos claramente 
na construção de relações de longo prazo 
com os nossos clientes e trabalhadores, 
e estamos focados na sua satisfação. As- 
seguramos um acompanhamento contí-
nuo, uma gestão transparente de expec-
tativas e feedback regular, cuidando da 
experiência do trabalhador e do cliente 
ao longo de toda a missão. Desta forma, 
conseguimos não apenas preencher va- 
gas, mas criar relações sustentáveis e 
confiança mútua, garantindo produti-
vidade e fidelização do talento.

A integração é um dos momentos mais 
críticos para o sucesso de uma coloca-
ção temporária. Que práticas têm vindo 
a adoptar para garantir uma experiên- 
cia positiva, tanto para o trabalhador  
como para a empresa-cliente?

Na Manpower, a integração é tratada 
como um processo estruturado e não ape- 
nas como o primeiro dia de trabalho. Co- 
meça com um pré-onboarding cuidado, 
assegurando que o trabalhador recebe 

informação clara e completa antes de 
iniciar funções, desde o local e horários 
a questões mais administrativas, para 
que chegue preparado e com expecta-
tivas alinhadas.

Até às 72 horas iniciais, realizamos 
um check-in para alinhar objectivos, per- 
ceber como está a correr a adaptação e 
recolher as primeiras percepções, tanto 
do trabalhador como da empresa-clien- 
te, estando garantido ainda um ponto de 
contacto dedicado e sempre disponível.

Este acompanhamento culmina com  
a medição regular da experiência, no-
meadamente através de NPS e recolha de  
feedback livre, com periodicidade tri-
mestral. Sempre que identificamos opor- 
tunidades de melhoria, são definidos  
planos de acção concretos. Esta aborda- 
gem estruturada reduz desistências, au- 
menta o engagement e traduz-se numa 
maior produtividade e numa experiên-
cia mais positiva para todas as partes.

Como é que a Manpower trabalha a valori-
zação deste modelo junto dos candidatos?

O trabalho temporário continua por ve- 
zes a ser visto como uma solução precá- 
ria ou de curto prazo. Na Manpower, este  
desafio é abordado através de transpa- 
rência, acompanhamento próximo e 
desenvolvimento de carreira. 

É possível construir uma carreira só- 
lida através do trabalho temporário e, na  
Manpower, encaramo-lo também como 

um modelo de empregabilidade e pro-
gressão profissional. Por isso, oferecemos 
uma combinação de experiências profis- 
sionais evolutivas, de oportunidades de  
desenvolvimento de competências, de re- 
comendações de empresas que reforcem 
esse crescimento e de acompanhamento 
personalizado dos nossos consultores, 
para ajudar a gerir expectativas e a es- 
colher oportunidades alinhadas com 
os objectivos de carreira. Desta forma, 
permitimos aos nossos trabalhadores 
reforçar competências técnicas e huma-
nas ao longo do seu percurso connosco. 
Com esta abordagem, o trabalho tem- 
porário passa a ser uma opção conscien- 
te, valorizada e estruturante.  

Há um número crescente de proǻssio- 
nais que procuram activamente projec-
tos temporários ou modelos de trabalho 
mais Ǽexíveis. Que perǻs têm identiǻca- 
do nesta tendência e quais são as moti-
vações mais comuns?

Identificamos três grandes perfis de 
profissionais que procuram projectos 
temporários. Por um lado, os jovens, 
que procuram uma entrada rápida no 
mercado e ganhar experiência prática. 
Por outro, especialistas que valorizam 
projectos circunscritos no tempo e au- 
tonomia na gestão das suas funções. E  
ainda profissionais experientes, que pri- 
vilegiam flexibilidade e procuram um 
sentido de propósito nas suas missões.
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na identiǻcação, avaliação e matching de 
talento face às necessidades dos clientes?

Na Manpower, a IA e as ferramentas di- 
gitais são integradas de forma a agilizar 
e tornar mais preciso o recrutamento, 
mais orientado por dados, sem nunca 
substituir a dimensão humana. A IA é 
utilizada na triagem e qualificação ini- 
cial de candidatos, no matching inteli- 
gente entre competências e vagas, e na  
análise de padrões de adequação, in- 
cluindo indicadores de risco de desis-
tência ou rotatividade.

Para melhorar a experiência dos can-
didatos, contamos ainda com um portal 
do candidato, para facilitar as etapas de 
candidatura e entrega de informação, op- 
ção de activação de notificações para va- 
gas de emprego relevantes e um chatbot 
que nos permite estar sempre disponíveis, 
ao longo do processo de recrutamento. 
Apesar da tecnologia, a decisão final e o 
acompanhamento continuam humanos, 
garantindo que factores como motivação, 
contexto e alinhamento com o ambiente 
e objectivos da empresa são avaliados e 
acompanhados de forma personalizada. 
Desta forma, a tecnologia reforça, mas 
não substitui, a dimensão relacional que 
é central para o sucesso das colocações.

Quais são as perspectivas da Manpower 
para o mercado de trabalho temporário 
nos próximos três a cinco anos? Que ino-
vações ou novas soluções estão a prepa- 
rar para melhorar a experiência de clien- 
tes e candidatos?

O trabalho temporário tenderá a tornar-
-se mais tecnológico, ágil e orientado 
por dados, com a IA a desempenhar um 
papel central na identificação, avaliação e 
colocação de talento. As plataformas di- 
gitais e marketplaces de talento permiti- 

rão uma ligação mais eficiente entre as  
necessidades de competências das em- 
presas e os perfis dos candidatos, com 
processos de matching cada vez mais rá- 
pidos, preditivos e escaláveis. 

Apesar desta evolução tecnológica, 
quanto mais automatizados forem os 
processos, mais relevante se torna o 
acompanhamento humano, a interpre-
tação de contextos, a compreensão da 
motivação dos candidatos e a garantia  
do alinhamento com a cultura e objecti- 
vos da empresa.

Acreditamos que, à medida que o  
mercado se torna mais digital, vai tam-
bém aumentar a relevância da presen- 
ça física e da proximidade local, com con- 
sultoria especializada e acompanhamento 
próximo. As agências continuarão a de- 
sempenhar um papel crítico enquanto 
pontos de contacto humano, capazes de 
acolher candidatos, apoiar percursos 
profissionais e construir relações de 
confiança com os clientes. Este modelo 
híbrido será determinante para conti-
nuarmos a criar valor num sector cada 
vez mais competitivo e tecnológico. 

As motivações mais comuns destes 
perfis incluem o equilíbrio entre vida 
pessoal e profissional, a rapidez na co- 
locação, a possibilidade de experimen- 
tar diferentes sectores, empresas e lo- 
calizações, e a oportunidade de com-
plementar o rendimento.

No caso dos jovens em início de carreira, 
o trabalho temporário continua a ser uma 
porta de entrada relevante para o merca- 
do de trabalho? Que dados ou experiên- 
cias podem partilhar nesse sentido?

O trabalho temporário continua a ser uma 
porta de entrada relevante para jovens 
em início de carreira, num mercado que, 
cada vez mais, exige experiência prática 
desde cedo. Muitos jovens estudantes 
recorrem a missões temporárias para ob- 
ter rendimento extra e ganhar a primeira 
experiência profissional, beneficiando 
da flexibilidade que permite conciliar 
estudos e trabalho. Há também jovens 
em transição de carreira, que utilizam 
o trabalho temporário para experimen-
tar novas áreas e adquirir experiência 
prática num sector diferente.

Os dados confirmam esta tendência: 
na União Europeia, em 2024, 31,1% dos 
trabalhadores com contratos temporá- 
rios tinham entre 15 e 29 anos, sendo que  
em Portugal este valor estava acima da 
média, com 36,7%. Isto evidencia o papel 
do trabalho temporário como porta de 
entrada no mercado, permitindo aos jo- 
vens validar competências e criar re-
ferências profissionais e, às empresas, 
aceder a uma forma eficaz de conhecer 
talento em contexto real.

A inteligência artiǻcial está a transfor- 
mar os processos de recrutamento. Como 
estão a integrar IA e ferramentas digitais 

«Quanto mais automatizados forem 
os processos, mais relevante se torna 
o acompanhamento humano.»

Daniela Lourenço
Brand leader da Manpower
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RANDSTAD

O papel estratégico do trabalho temporário numa era 

em que o mundo do trabalho se adapta a uma profunda 

incerteza económica e à transformação acelerada das 

suas dinâmicas.

AGILIDADE, 
ESPECIALIZAÇÃO 
E HUMANIZAÇÃO 
DO TALENTO

N
o actual contexto, o 
papel que o trabalho 
temporário assume na 
estratégia de gestão de 
talento das empresas 

em Portugal tem vindo a sofrer uma 
evolução verdadeiramente estrutu-
ral. Longe vão os tempos em que esta 
modalidade era vista pela sociedade e 
pelo tecido empresarial como um mero 
recurso de emergência. O trabalho tem-
porário configura, cada vez mais, uma 
autêntica e insubstituível ferramenta 
de agilidade e flexibilidade corporativa. 
Num mercado que é inequivocamente 
global e intrinsecamente volátil, esta 
agilidade táctica é exactamente aquilo 
que permite às organizações responde-
rem com a máxima eficácia e rapidez P
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lutamente vital neste sector de acti-
vidade. O mundo do trabalho acarreta 
uma componente legal, processual e 
burocrática extremamente complexa 
e exigente. Assim, as empresas que se 
encontram melhor e mais solidamente 
preparadas do ponto de vista tecnológico 
para conseguirem aligeirar a elevada 
carga de trabalho administrativo dos 
seus clientes e que lhe garantam total 
compliance, posicionam-se de forma 
distinta no mercado.

OS CANDIDATOS 
TAMBÉM ESCOLHEM
Contudo, é importante sublinhar que 
esta constante necessidade de inovação, 
optimização e digitalização de proces-
sos é igualmente válida e exigida pelos 
próprios trabalhadores temporários. O 
talento actual procura, cada vez mais, 
a máxima simplicidade, transparência 
e conveniência na hora de avaliar, inte-
ragir e escolher a empresa de trabalho 
temporário com a qual vai colaborar e 
confiar a sua carreira profissional.

Esta premente necessidade cruza-
da de obter flexibilidade, aliada a um 
profundo e inquestionável expertise 
técnico, tem vindo a gerar mudanças 
muito relevantes e estruturais no perfil 
das próprias organizações que recorrem 
a soluções de trabalho temporário. Mes-
mo os sectores tradicionalmente mais 
estáveis e com maior previsibilidade do 

nosso tecido económico começam agora 
a recorrer de forma mais sistemática e 
a modelos temporários de contratação.

Isto porque mesmo as empresas 
que gerem operações mais estáveis, 
têm, inevitavelmente, os seus picos de 
trabalho e desenvolvem projectos alta-
mente específicos que se coadunam na 
perfeição com a utilização de modelos 
ágeis de trabalho temporário.

O INTERIM MANAGEMENT 
GANHA ESPAÇO
Mas esta evolução profunda não se 
verifica única e exclusivamente do 
lado das empresas. Na perspectiva dos 
próprios candidatos, observamos uma 
alteração igualmente interessante, 
pois apesar de continuarmos a apoiar 
inúmeros candidatos para os quais o 
trabalho temporário representa uma 
solução de transição ou uma porta 
de entrada no mercado de trabalho, 
constatamos também o aparecimento 
de um crescente número de trabalha-
dores temporários a serem alocados 
em funções de muito maior exigência 
e responsabilidade.

Trata-se de perfis altamente qualifica-
dos que assumem, sem hesitações, cargos 
de gestão e responsabilidade em regime 
flexível, um fenómeno organizacional 
que denominamos habitualmente por 
Interim Management. Muito comum 
noutras geografias, começa a ganhar 
espaço também no mercado nacional. 
De facto, o Randstad Workmonitor 2026 
vem demonstrar que, cada vez mais, as 
pessoas e os profissionais contemporâ-
neos querem construir uma verdadeira 
“carreira portefólio”.

Na prática, isto significa que uma 
parte crescente dos talentos de maiores 
qualificações já não quer estar toda 
a vida na mesma empresa, apenas a 
subir de nível de forma hierárquica e 
estritamente linear. Pelo contrário, 
anseiam activamente por diversificar as 
suas experiências, conhecer a fundo e 
por dentro sectores distintos e assumir 
funções diferentes que os preparem de 

à incerteza de mercado, garantindo 
que conseguem manter-se altamente 
competitivas a longo prazo. Mais do 
que nunca, as empresas querem estar 
focadas no seu core business, delegando 
por isso o complexo processo de atracção, 
gestão e retenção de talento flexível em 
parceiros de elevada confiança.

A ESCOLHA DE UM 
PARCEIRO DE TALENTO
Para além da evidente necessidade de 
flexibilidade, observamos hoje outros 
critérios determinantes que estão a 
levar as empresas a optar por soluções 
de trabalho temporário de uma forma 
mais estratégica. A especialização da 
empresa de trabalho temporário – seja 
consubstanciada no seu conhecimento 
vertical de uma determinada indústria, 
na sua capacidade cirúrgica de identi-
ficar o perfil específico do candidato 
pretendido ou no seu domínio abrangente 
sobre a dinâmica de uma determinada 
região – é o principal e mais valorizado 
atributo que leva as empresas a escolher 
um parceiro de trabalho temporário. 
As organizações modernas exigem par-
ceiros de recursos humanos que falem 
e compreendam a sua linguagem de 
negócio e posicionamento de mercado.

Por outro lado, importa salientar 
que a transformação digital contínua 
tem vindo a permitir e a potenciar 
uma diferenciação de mercado abso-

«Longe vão os 
tempos em que esta 
modalidade era 
vista pela sociedade 
e pelo tecido 
empresarial como 
um mero recurso 
de emergência.» Pedro Empis

Operational Talent Solutions director,

Randstad Portugal
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formação adequada à função e acesso 
às mesmas condições de trabalho que 
os demais colaboradores da empresa 
cliente – esta é, aliás, uma das premissas 
do trabalho temporário.

Os trabalhadores temporários aufe-
rem a mesma remuneração que qualquer 
trabalhador teria, caso a empresa tivesse 
decidido contratar. Não é, portanto, uma 
forma de pagar menos aos trabalha-
dores, mas uma ferramenta de gestão 
da flexibilidade da força de trabalho 
necessária em cada momento.

A actividade de trabalho temporária 
é bastante regulada, sendo apenas ad-
missível às empresas com alvará, pelo 
que ao recorrer a esta modalidade, é 
fundamental contratar uma empresa 
de trabalho temporário habilitada 
formal e legalmente. Um contrato mal 
redigido, incumprimento de um qualquer 
formalismo, prazo, limite máximo de 
duração ou informação difusa sobre as 
responsabilidades de cada parte, podem 
ter implicações significativas para a 
empresa utilizadora.

PORTA DE ENTRADA 
NO MERCADO
Também na integração dos jovens no 
mercado, o trabalho temporário fun-
ciona como imprescindível porta de 

entrada. Quando um jovem inicia o seu 
percurso profissional, o facto formal 
de o seu contrato ser caracterizado 
como temporário não é, de todo, o as-
pecto mais relevante ou central a reter 
dessa experiência.

Se formos intelectualmente hones-
tos e pragmáticos sabemos que poucas 
empresas oferecem um contrato de 
trabalho efectivo a uma pessoa recém-
-chegada sem qualquer tipo de expe-
riência. A verdadeira importância desta 
fase inicial de contacto com o mundo 
do trabalho está essencialmente na 
riqueza da experiência que é adquirida 
e, fundamentalmente, de tudo aquilo 
que o jovem vai ter a oportunidade 
de aprender, errar e corrigir, e que o 
possa preparar de forma sólida para 
as exigentes e complexas dinâmicas do 
mundo do trabalho.

A título de exemplo, muitas pessoas 
têm o seu primeiro contacto com a rea-
lidade do mercado operando no seio de 
um contact center. Nestes ambientes 
altamente dinâmicos e desafiantes, os 
jovens trabalhadores não só aprendem 
dinâmicas internas de gestão (como o 
que significa e o que implica reportar 
a um líder, trabalhar com dedicação 
para cumprir objectivos concretos e 

uma forma muito melhor, e mais robusta 
para enfrentarem o futuro.

O trabalho temporário posiciona-
-se, portanto, como uma ferramenta 
poderosa que permite e viabiliza essa 
mesma agilidade táctica aos candida-
tos. Mesmo no caso de funções menos 
especializadas, estes escolhem também 
as empresas que lhes proporcionam 
mais actividade, já que a flexibilidade 
para as empresas não tem necessaria-
mente de determinar incerteza para os 
trabalhadores temporários.

As empresas de trabalho temporário 
que trabalham com as principais ins-
tituições e marcas do país conseguem 
garantir um elevado nível de actividade 
aos seus trabalhadores flexíveis, através 
de um redeployment activo e muitas 
vezes já suportado por tecnologia, fa-
cilitando todo o processo ao candidato.

A INTEGRAÇÃO 
DOS TRABALHADORES 
TEMPORÁRIOS 
Depois da decisão de recorrer ao tra-
balho temporário como ferramenta 
de acesso a talento flexível e adaptado 
às necessidades da empresa, é fun-
damental acolher os trabalhadores 
temporários de maneira que estes se 
integrem rapidamente, garantindo 
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Importa referir que é muito frequente 
os melhores trabalhadores temporários 
serem convidados a integrar a empresa 
utilizadora após o pico que justificou a 
sua entrada, seja para uma substituição 
ou por crescimento do negócio. Estes 
trabalhadores acumulam experiência 
valiosa, muitas vezes aproveitada desde 
logo pelas empresas. 

O TALENTO SÉNIOR TAMBÉM 
TIRA PARTIDO
No outro extremo do amplo espectro 
demográfico que hoje está activo no 
mercado, o envelhecimento da nossa 
população activa é uma realidade que 
traz desafios estruturais à economia e 
inevitavelmente à gestão de talento. Por 
um lado, a escassez crítica de recursos 
humanos e de talento disponível é uma 
realidade concreta e verbalizada por 
todo o tecido empresarial, mas por 
outro lado, de forma incompreensível, 
o mercado em geral continua a aplicar 
de forma sistemática um viés gene-
ralizado e profundamente enraizado 
relativamente à idade dos candidatos.

Contudo, à medida que o tempo passa 
e a evolução global ocorre, constatamos 
que esta é uma situação com cada vez 
menos lógica. A justificação fundamental 
para refutar este idadismo é bastante 
clara: se, eventualmente, há trinta anos 
se poderia hipoteticamente aceitar o ar-
gumento de que uma pessoa com 55 anos 
de idade poderia não ter sido amplamente 
exposta a experiências diversificadas e 
a fenómenos tecnológicos considerados 
cruciais e importantes para a sua perfor-
mance diária e adaptação corporativa, 
a verdade irrefutável é que, em pleno 
2026, isso simplesmente não é verdade.

Os perfis seniores dos nossos dias 
acompanharam de perto toda a revolução 
digital e a globalização das operações 
diárias, por isso mesmo urge, de forma 
premente, que o nosso mercado de tra-
balho e o tecido empresarial se adaptem 
rapidamente a esta nova realidade de-
mográfica e abandonem preconceitos 
obsoletos. A título de exemplo, o nosso 

trabalhador temporário mais experiente 
conta 78 primaveras!

DIGITALIZAÇÃO E IA 
TAMBÉM TÊM LUGAR
O trabalho temporário não está imune 
à transformação digital acelerada e à 
emergência da inteligência artificial. 
Seja do lado das empresas, que cada 
vez mais procuram soluções simples 
e com menos carga burocrática, ou do 
lado dos candidatos, que procuram 
uma experiência que se assemelhe às 
restantes dimensões da sua vida.

São assim necessárias soluções 
digitais que libertem os clientes, sim-
plificando a informação de candidatos, a 
eficiência com que se activa um contrato 
ou se pede uma nova vaga, ao mesmo 
tempo que se disponibiliza uma apli-
cação móvel que permita ao candidato 
interagir onde e quando quiser, podendo 
agendar entrevistas ou aceitar vagas e 
turnos com um simples scroll.

A IA generativa vem libertar muito 
trabalho, mas não aquele que considera-
mos o nosso DNA – estar com pessoas, 
perceber as suas ambições e capacidades, 
para assim as ligarmos às melhores 
oportunidades. Acima de tudo, procu-
ramos libertar os nossos consultores de 
tarefas repetitivas, de modo que possam 
passar mais tempo a fazer o que mais 
gostam e onde acrescentam valor: estar 
com os nossos clientes e candidatos e 
fazerem a diferença.

Acreditamos que a sociedade portu-
guesa evoluirá, como noutros domínios, 
para onde já se encontram França, 
Países Baixos, Bélgica ou Alemanha: 
o trabalho temporário é visto como 
uma oportunidade para candidatos e 
empresas atingirem os seus objectivos, 
de forma dinâmica e flexível, sem perder 
a segurança que a regulação lhe confere.

A tecnologia virá por certo trazer 
uma simplicidade que levará a que mais 
empresas vejam nesta ferramenta útil 
a chave para o seu sucesso e um com-
plemento importante na sua estratégia 
de gestão de talento. 

estabelecer activamente relações de 
equipa saudáveis e produtivas com os 
seus colegas de trabalho), como também 
têm a oportunidade ímpar de usufruir 
de um contacto incrivelmente valioso 
com clientes reais.

É estritamente através dessa ex-
posição directa à linha da frente que 
estes jovens profissionais aprendem 
tacticamente a argumentar com eficácia 
e respeito, a comunicar de forma clara, 
perspicaz e assertiva, a gerir situações de 
multitarefas com mestria, a operar em 
simultâneo com diferentes e complexos 
sistemas corporativos e, acima de tudo, 
a tentar conciliar vários objectivos 
operacionais tais como a necessidade de 
eficiência, as metas de cariz comercial e 
o estrito rigor processual que é avaliado 
em auditorias.

«O nosso 
trabalhador 
temporário mais 
experiente conta 
78 primaveras!»


