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Como preservar o saber-fazer, garantindo a relevância no presente e no futuro? Na Vista 
Alegre, esse equilíbrio constrói-se através de uma estratégia de Pessoas focada na 
aprendizagem, na atracção de talento e na capacidade de acompanhar a transformação. 
POR Tânia Reis

ONDE TRADIÇÃO E INOVAÇÃO  
SE CRUZAM

VISTA ALEGRE
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F
undada em 1824, em Ílhavo, 
a história da Vista Alegre –  
hoje, parte do grupo Visa-
beira – é feita de conheci-
mento, detalhe, exigência 

e, sobretudo, de pessoas. «Uma história 
com essa dimensão só se mantém rele- 
vante quando consegue preservar aquilo 
que a tornou única e, ao mesmo tempo, 
adaptar-se ao mundo que muda à sua  
volta», acredita Alexandra Lopes, admi- 
nistradora da empresa, responsável 
pelos Recursos Humanos, área que as- 
sume um papel central nessa missão. «O  
nosso trabalho não se limita à gestão 
administrativa das pessoas, passa por 
garantir que a identidade da Vista Alegre 
continua a ser vivida no dia-a-dia, nas 
equipas, nas lideranças, nos processos 
de integração, na formação e na forma 
como cada colaborador compreende o 
impacto do seu contributo.»

Numa empresa com dois séculos de 
história, o património não está apenas 
nos edifícios, nas peças ou nos arquivos 
históricos, «está também no saber-fa- 
zer acumulado, na sensibilidade artís- 
tica, na precisão técnica e no orgulho de 
quem transforma uma matéria-prima 
num produto reconhecido, em Portugal 
e no mundo». 

A função de Recursos Humanos é,  
por isso, criar condições para que «esse 
conhecimento seja preservado, trans-
mitido e renovado», enquanto prepa- 
ra a organização para o futuro: atrair 
novas competências, desenvolver ta-
lento, acompanhar a transformação 
tecnológica e reforçar uma cultura de 
compromisso. A responsável salienta 
que «o papel de Recursos Humanos é 
exactamente esse equilíbrio: proteger 
a alma da Vista Alegre, sem deixar que 
ela fique presa ao passado».

Actualmente, as prioridades estra- 
tégicas de Gestão de Pessoas estão liga- 
das à capacidade de garantir continuida-
de, evolução e compromisso. «A primei- 
ra é atrair e reter talento, não apenas em 
quantidade, mas sobretudo com o perfil 
certo.» A segunda é o desenvolvimento 

para o seu trabalho apenas como uma fun- 
ção, olham para ele como parte de uma he- 
rança colectiva.» Essa ligação «cria um 
forte sentido de responsabilidade e, ao 
mesmo tempo, de pertença, nem sempre 
fácil de encontrar noutras organizações».

Exemplo dessa identidade é o vídeo 
“Somos Família”. «O que torna esse vídeo 
tão especial é o facto de não assentar 
numa narrativa artificial. Os protagonis- 
tas são colaboradores, pessoas que vi- 
vem a empresa por dentro e que expri-
mem, de forma muito genuína, a ligação 
emocional que têm à organização.» E 
constitui «um dos maiores indicadores 
de autenticidade, quando aquilo que se 
comunica para fora corresponde ao que 
se vive internamente».

contínuo de competências. «Temos áreas 
onde o conhecimento técnico é muito es- 
pecífico e se constrói ao longo de anos, 
mas temos também novas necessidades 
associadas à digitalização, à automação,  
à análise de dados, à inovação e à adapta-
ção a mercados cada vez mais exigentes», 
partilha Alexandra Lopes, acrescentan- 
do que isso obriga a olhar para a forma- 
ção não como uma resposta pontual, mas  
como uma responsabilidade permanente. 

Outra prioridade estratégica é refor-
çar o compromisso das pessoas com a or- 
ganização. A administradora confia que  
«a Vista Alegre tem uma força emocional 
muito particular», mas sabe que «esse  
orgulho de pertença tem de ser alimen-
tado todos os dias, através de lideranças 

próximas, comunicação clara, reconhe-
cimento, oportunidades de crescimento 
e coerência» entre aquilo que dizem e  
aquilo que fazem. No fundo, a prioridade 
é «garantir que a Vista Alegre continua a 
ser uma empresa onde as pessoas querem 
estar, crescer e deixar a sua marca».

Entre herança e identidade
Na prática, tudo isto assenta numa cul- 
tura marcada pelo rigor, detalhe, qualida-
de e orgulho no trabalho bem feito. «Sen- 
te-se antes de se explicar», garante Ale- 
xandra Lopes. «Há uma consciência mui- 
to forte de que cada peça transporta uma 
história e de que o resultado depende de  
muitas mãos, muitas competências e mui- 
ta dedicação.»

No dia-a-dia, traduz-se numa relação 
próxima entre as pessoas e aquilo que pro- 
duzem. «Muitos colaboradores não olham 

«Há uma consciência forte de que cada 
peça transporta uma história e de que o 
resultado depende de muitas mãos, muitas 
competências e muita dedicação.»

Alexandra Lopes
Administradora da Vista Alegre
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Ainda que o orgulho de pertença nas- 
ça da própria história da marca, não pode 
ser dado como adquirido, reconhece Ale- 
xandra Lopes. «Uma organização com 
mais de dois séculos tem uma força sim- 
bólica muito grande, mas essa força só  
se mantém viva se for traduzida em ex-
periências concretas para as pessoas.» 
Por isso, tem havido um reforço interno 
da ideia de continuidade. «Cada colabo-
rador faz parte de uma história maior, 
mas também contribui para escrever o  
capítulo seguinte.» Particularmente im- 
portante quando existem funções muito  
distintas, desde áreas industriais e téc- 
nicas até áreas criativas, comerciais e cor- 
porativas. «Todas têm impacto no resul-
tado.» Esse compromisso é trabalhado 
através da comunicação, do reconheci-
mento, da valorização do conhecimento 
interno e da proximidade das lideranças.

Presentemente, o maior desafio é en- 
contrar pessoas com competências téc- 
nicas específicas. «A porcelana, o cristal, e  
a decoração manual, o controlo de quali- 
dade ou determinados processos indus- 
triais, exigem uma combinação muito par- 
ticular de conhecimento, sensibilidade, 
precisão e paciência.» Mas também a ne- 
cessidade de atrair novas competências, 
nomeadamente em áreas digitais, tecno- 
lógicas, comerciais e de gestão. «Esta- 
mos, portanto, perante um duplo desafio: 
preservar competências tradicionais e 
captar perfis capazes de acelerar a trans-
formação da organização», sublinha. 

A localização é outro factor relevan- 
te. «Atrair talento para fora dos grandes 
centros urbanos exige uma proposta  
de valor clara.» Para a administradora, 
«não basta falar da marca, é preciso mos- 
trar a qualidade da experiência de tra-
balho, as oportunidades de crescimen- 
to, a estabilidade, o propósito e a possi-
bilidade de fazer parte de uma empresa 
com identidade única».

Isso consegue-se apostando na apren- 
dizagem em contexto de trabalho. Numa 
realidade em que o conhecimento tradi- 
cional é um «activo estratégico e compe- 
tência crítica», há que garantir que esse  

saber não fica concentrado em poucas 
pessoas nem se perde com o tempo. Nesse  
processo, a tecnologia é vista como uma 
ferramenta que pode apoiar, melhorar e  
dar escala ao trabalho, explica. 

Outro exemplo é a iniciativa ID Pool, 
representativa da capacidade da Vista 
Alegre de ligar tradição, criatividade 
e futuro. «Funciona como laboratório 
criativo e centro de produção artística 
internacional, focado nas áreas da por- 
celana, cerâmica e cristal, permitindo  
aproximar a organização de perfis dife- 
renciadores e de novas formas de pensar 
o produto e o design.» E o seu impacto  
vai além da atracção de talento, desta- 
ca. «A ID Pool cria um ambiente onde 
podem conhecer a profundidade técni- 
ca da Vista Alegre, trabalhar em con-
tacto com o saber existente e, ao mesmo 
tempo, trazer novas referências, lingua-
gens e abordagens.» Do ponto de vista 

da retenção, também é relevante pois 
«oferece a estes talentos um contexto 
com propósito, identidade e possibili-
dade de criação». 

Liderança, escuta e acção
O engagement também tem sido traba- 
lhado em várias dimensões: reconheci-
mento, comunicação interna, desenvol-
vimento de competências, proximidade 
das lideranças e reforço do orgulho de 
pertença. «A liderança tem aqui um pa- 
pel determinante, porque é na relação 
directa entre cada colaborador e a sua 
chefia que se constrói, ou se perde, gran- 
de parte da confiança.»

As políticas de bem-estar e equilíbrio 
têm evoluído igualmente de forma con-
sistente. Numa empresa industrial, com 
processos que exigem presença física, ho- 
rários rigorosos e forte coordenação ope- 
racional, o caminho tem sido procurar so- 
luções com impacto real, como «previ- 
sibilidade de horários, planeamento ade- 
quado, respeito pelos períodos de descan- 
so, condições de trabalho seguras e uma 
organização que permite às pessoas ge- 
rir melhor a sua vida pessoal». 

Outro factor-chave – e um desafio – é 
transformar feedback dos colaborado-
res em acção, já que «muitos dos sinais 
mais importantes surgem no contacto 
directo: nas equipas, nas chefias inter- 
médias, nas conversas do dia-a-dia e na  
observação do que acontece na opera- 
ção». É fundamental «fechar o ciclo da 
escuta: ouvir, interpretar, agir e devol-
ver», afirma Alexandra Lopes.
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Por isso, o papel das lideranças inter-
médias como elementos fundamentais 
de proximidade, escuta e resposta tem 
sido reforçado, com programas com uma 
«componente muito prática, orientada 
para gestão de equipas, comunicação, 
feedback, resolução de problemas, orga- 
nização do trabalho e gestão de contex- 
tos operacionais exigentes». Há também 
uma dimensão importante de aprendi-
zagem em contexto de trabalho, através 
da experiência, da partilha entre pares e  
do acompanhamento próximo.

A responsável pela área de Recursos 
Humanos revela que o impacto tem sido 
visível na maior consistência da gestão 
das equipas, na melhoria da comunicação 
interna e no reforço da proximidade en- 
tre líderes e colaboradores. «Talvez o im- 
pacto mais importante seja a consciên- 
cia crescente de que liderar não é apenas 
gerir tarefas, é criar condições para que 
as pessoas possam dar o seu melhor.»

Outra frente relevante de actuação  
tem sido a integração do plano de igual-
dade como ferramenta de gestão com 
impacto em vários processos. No recru-
tamento, com transparência, objectivos 
e foco nas competências, mas também 
com «linguagem inclusiva, definição 
clara dos requisitos das funções, redu- 
ção de critérios subjectivos e avaliação  
dos candidatos com base na sua adequa-

ção ao perfil e ao potencial de desenvolvi-
mento». Na progressão de carreira, com 
foco no «desempenho, no mérito, poten- 
cial e capacidade de assumir novas res- 
ponsabilidades e acesso equitativo a for- 
mação e desenvolvimento». E, na política  
salarial, garantindo «consistência, equi- 
líbrio e clareza nos critérios aplicados, as- 
segurando objectividade entre remune-
ração, avaliação de desempenho, progres- 
são profissional, competências demons-
tradas e responsabilidades assumidas».

Outra dimensão, «uma das mais boni-
tas da história da Vista Alegre», é a liga- 
ção à comunidade. «Desde a sua origem, a  
relação entre a empresa, os colaboradores, 
as famílias e o território faz parte da sua  
identidade.» Um dos exemplos mais sim- 
bólicos é a Festa da Vista Alegre, em hon- 
ra de Nossa Senhora da Penha de  França, 
que «envolve colaboradores, reformados, 
famílias e população local, combinando 
tradição, religião, cultura e convívio».

Preparar o amanhã sem  
perder a essência
Para os próximos anos, Alexandra Lo- 
pes considera que os principais desafios 
passam por conseguir equilibrar conti-
nuidade e transformação. «O primeiro 
será continuar a atrair e reter talento, 
especialmente em áreas técnicas e es-
pecializadas, num mercado de trabalho 

cada vez mais competitivo e com novas 
expectativas por parte das pessoas.» 

Outro desafio será garantir a trans-
missão do conhecimento crítico. «Temos 
competências que não se aprendem de 
um dia para o outro e que dependem mui- 
to da experiência. Preservar esse saber, 
estruturá-lo e passá-lo às novas gerações 
será essencial para manter a qualidade e  
a identidade da Vista Alegre.»

O terceiro está ligado à transformação 
tecnológica e digital, que irá alterar pro-
cessos, funções e competências. «O de- 
safio de Recursos Humanos será garantir 
que as pessoas acompanham essa evolu- 
ção, que são capacitadas e que percebem 
a mudança como uma oportunidade.»

Por fim, a administradora identifica a  
resposta à evolução das expectativas so- 
bre o trabalho. «As novas gerações valo- 
rizam propósito, reconhecimento, desen-
volvimento, equilíbrio e participação», 
pelo que será fulcral encontrar respostas 
próprias, realistas e consistentes, sem 
comprometer a exigência operacional.

«No fundo, o desafio será manter o 
equilíbrio entre tradição e inovação, efi- 
ciência e bem-estar, exigência e proximi- 
dade», resume. Todavia, acredita que o  
«que continuará a diferenciar a Vista 
Alegre será o talento humano», até por- 
que a «tradição não deve ser vista como 
algo estático», mas sim uma base sólida 
a partir da qual é possível inovar. «O sa- 
ber-fazer, a sensibilidade artística, o de- 
talhe e o rigor continuarão a ser essen-
ciais, mas serão cada vez mais comple- 
mentados por novas competências tec- 
nológicas, digitais e criativas.»

O futuro da Vista Alegre passará pela 
combinação «pessoas que conhecem 
profundamente a história e a técnica 
da marca, e novas gerações capazes de 
trazer outras formas de pensar, produ- 
zir, comunicar e inovar. Se conseguir- 
mos manter este equilíbrio, a Vista Ale- 
gre continuará a ser aquilo que sem- 
pre foi nos seus melhores momentos: 
uma marca com raízes profundas, 
mas com capacidade permanente de 
se reinventar.» 




