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Recrutamento e selegao
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Ofocorem termos de recrutamento e selecdo neste novo
ano; a questdo da saida de profissionais portugueses
para outros paises; a colocagao no exterior como opor-
tunidade para empresas de recrutamento; os pacotes
remuneratorios propostos; e as mudangas trazidas pelas
novas tecnologias. Quase duas dezenas de especialistas,
de empresas ligadas a recrutamento e selecdo com pre-
senca de destaque no nosso pais, ddo as suas opinides
sobre estes temas, num trabalho que mostra que ja se
aposta na retoma para esta area.

Tendéncias para 2015

«Ao nivel de recrutamento, ndo devemos apenas analisar
um ano em particular, mas sim a ‘trend’ que leva a que
num determinado periodo de tempo determinadas éreas
funcionais sejam mais ou menos apeteciveis no mercado
no que diz respeito a recrutar.» A ideia é desenvolvida por
Tiago Costa, responsavel nacional da Adecco para a area
de Permanent Staffing, que tentando analisar apenas o
que se espera de 2015 prevé a continuagdo do aumento
da tendéncia de recrutamento por parte das empresas,

Qualsers o grande foco ao nivel
do recrutamento em 2015? Foi

colocamos a diversos especialistas
de recrutamento e selecdo de
pessoas para o tecido empresarial,
num trabalho que aborda inimeros
topicos desta area crucial na gestiao
do capital humano.
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ndo apenas no mercado doméstico mas igualmente no
internacional. «As areas com maior procura serao enge-
nharia — cada vez mais temos processos de engenharia
‘on-shore’ e ‘off-shore’; e as areas de tecnologia da infor-
macao (TI) continuam com altos indices de recrutamento,
bem como as areas ligadas a satide, com o recrutamento de
médicos e enfermeiros (com muito recrutamento de portu-
gueses para fora do pais. Também fungdes ligadas a ‘web
marketing’ e ‘marketing’ digital, bem como fungdes de cariz
comercial para empresas FMCG [fast-moving consumer
goods’] terdo uma forte continuidade.»

Por sua vez, Isabel Meireles, diretora da Egor para a regiao
norte (recrutamento e selecdo), perspetiva que «as areas
de trabalho que mais procura tém registado nos Gltimos
anos continuardo a criar novas e diferenciadoras profis-
sdes», e estas sao as que estdo ligadas a novas tecnolo-
gias e Internet. Fala de novas plataformas tecnolégicas
que nao param de surgir, assinalando que os profissio-
nais de Tl ndo chegam para as necessidades presentes:
nomeadamente programadores, ‘web designers’, analis-
tas funcionais, ‘webmasters’ e especialista em SEM, em

Tiago Costa, Adecco
Isabel Meireles, Egor
Manuel Cunha, Elevus

SEO, ‘trafficker’ e ‘cloud’. Trata-se, na sua opiniao, de uma
era «digital e de hiperconectividade», diz, acrescentando:
«Naturalmente, as profissdes tecnolégicas relacionadas
com a criagdo e o desenvolvimento de produtos conti-
nuam a ter uma grande procura, pelo que as engenharias
nas suas vertentes de eletrénica, de eletrotecnia, mecani-
ca, automével, de aviacdo ou mesmo de recursos naturais
ou biolégicos manterao niveis de empregabilidade ele-
vados.» Diz ainda que «um diploma de ensino superior,
que continua a ser muito valorizado, s6 por si ndo garante
a empregabilidade». Isto porque o mercado empresarial
exige «uma nova geragao de profissionais que para além
de investirem na sua especializacdo tém que estar aptos a
interagir globalmente, a comunicare em diversas linguas,
a ser generosos na partilha de conhecimento e capazes
de se adaptar a modelos de gestdao menos tradicionais,
adequando-se as mutacdes constantes que no mundo
vao acontecendo.

Manuel Cunha, ‘consultant specialist’ da Elevus, olha para
o que aconteceu em 2014 e diz que em 2015 o recruta-
mento continuara a ter o foco no mercado internacional.
«No entanto», assinala, «notamos também esse cresci-
mento e o investimento a nivel nacional e, consequente,
o aumento de postos de trabalho». Mais: «As areas de re-
crutamento que certamente vao continuar a impulsionar
este sector serdo a industria e a construcao, assim como a
tecnolégica. Desta forma, a Elevus ird apostar no enrique-
cimento da base de dados de candidatos para Portugal
e para os mercados internacionais, de modo a garantir
uma diminuicdo do tempo de resposta aos clientes, e
por outro lado procurara reduzir o seu tempo de deciso.
Estamos igualmente focados em diversificar a rede de es-
critérios a nivel nacional para conseguirmos estar o mais
préximos possivel geograficamente.»

Jaa ‘regional director’ da Hays, Sandrine Verissimo, consi-
dera que em 2015 os perfis mais procurados deverao ser
os comerciais, de engenharia e de T, seguindo a tendén-
cia do ano anterior. «No sector das Tl, continuamos a re-
gistar uma grande procura por profissionais qualificados,
sobretudo na area da programacao, sendo que a escas-
sez deste tipo de perfis no mercado portugués continua
a agravar-se», diz, complementando: «Nas funcdes co-
merciais, procura-se sobretudo profissionais com provas
dadas no mercado, orientados para objetivos, dinamicos
e com competéncias de analise.» A especialista faz notar
ainda que as ‘soft skills’ sdo cada vez mais valorizadas
nos diversos processos de recrutamento. «Caracteristicas
como proatividade, flexibilidade, humildade, escuta ativa
eresiliéncia sao fundamentais nos profissionais que inte-
gram novos desafios», partilha.

Finalmente, Alvaro Fernandez, diretor geral do Page-
Group, afirma que «depois de um aumento da confian¢a
em 2014 tudo indica que 2015 representaré o ano da reto-
man. Para que isso acontega, considera no entanto essen-
cial que haja estabilidade politica e econdmica. E acre-
dita que uma reforma fiscal, com reducao dos impostos
(independentemente de ser interpretada ou ndo como
uma medida eleitoralista) seria benéfica. «Por um lado,
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reduziria o nimero de desempregados e criaria as condi-
¢Oes para repatriar o talento que saiu durante a crise, que
traria o conhecimento e a experiéncia adquiridos |a fora;
por outro, daria as familias mais poder de compra, tradu-
zido num aumento do consumo interno», explica. Na sua
opinido, «<uma conjuntura favoravel tornara o pais mais
competitivo, potenciando novas fontes de emprego, nas
quais o recrutamento se centrara cada vez mais». Aqui,
dé os exemplos do turismo, dos projetos de internaciona-
lizagao, dos centros de servigos partilhados, do ‘interim
management’ e do ‘outsourcing’.
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Escassez de profissionais

Uma das situagdes que tem marcado o mercado de tra-
balho em Portugal é a significativa saida de profissionais
portugueses para outros paises. Sera que isso coloca agora
problemas acrescidos as empresas de recrutamento? Pe-
dro Mota, diretor comercial da Randstad Professionals pre-
fere falar em desafios: «A saida de portugueses com ati-
vidades profissionais ou formagao académica de grande
especializagdo tem colocado alguns desafios as empresas
de recrutamento. As maiores dificuldades comegaram a
fazer-se sentir desde 2011. Uma vez que a Randstad Pro-
fessionals atua no mercado com éreas de especializacao,
é-nos possivel identificar sectores onde esse impacto foi
acentuado. Sem divida que as Tl foram e continuam a ser
um dos segmentos onde se verifica a maior escassez de

competéncias, ndo s6 porque ja tinha pleno emprego mas
também porque os nossos profissionais sao reconhecidos
no estrangeiro pela sua qualidade. Adicionalmente, as
areas de engenharia registaram também um forte impac-
to (engenharias civil, eletrotécnica, quimica, industrial,
etc).» Para fazer face a essas dificuldades, a Randstad
Professionals desenvolveu algumas solugdes, que pas-
sam por exemplo, segundo Pedro Mota, pela criagdo de
academias de conversao de competéncias. O responsavel
diz no entanto que no ltimo ano tém sentido «um abran-
damento da tendéncia, existindo até a vontade por parte
de alguns profissionais de regressar, ou porque nao se
adaptaram, ou porque tinham expectativas que nao foram
concretizadas».

Pedro Amorim, diretor da Experis, marca da Manpower-
Group dedicada a recrutamento e selegdo a nivel espe-
cializado, refere o facto de em diversos féruns sobre o
mercado de trabalho ter sido debatido o ¢grande impacto
que a emigragao de profissionais qualificados teve, nos dl-
timos anos, na capacidade das empresas de recrutamento
darem resposta as suas necessidades. No entanto, e na sua
opinido, «o fundamental é que exista um melhor enqua-
dramento dos profissionais que o mercado oferece e que
procuram a melhoria da sua situagao profissional, com as
necessidades das empresas, que procuram os talentos
certos». Ou seja: «O foco ndo deve ser na saida de profis-
sionais qualificados e na consequente falta de capacidade
de resposta das empresas de recrutamento, pois se é ver-
dade que alguns profissionais sairam do pais e assumiram
novos desafios no estrangeiro, nao é menos verdade que
o mercado nacional continua a ter profissionais qualifica-
dos que apenas necessitam de ser melhor enquadrados e
de desenvolver as suas capacidades, ndo apenas técnicas
mas também ao nivel das ‘soft skills’, de forma a mitigar o
desafio em termos de ‘skills mismatch’ que acontece na
Europa.» A concluséo do responsavel é de que «o talento
existe», sendo que o desafio que se coloca as empresas de
recrutamento é «perceberem como adaptar esse talento
as necessidades das empresas, quer através do desen-
volvimento de competéncias, quer fortalecendo parcerias
com universidades e outras instituicdes».

O ‘managing director’ da SHL, Jorge Horta Alves, lembra
que «no recrutamento as empresas de consultoria sao me-
ros intermediérios entre os empregadores e o mercado
de trabalho», acrescentando: «E verdade que se verifica
escassez de certo tipo de pessoas com os conhecimentos
e a experiéncia que algumas empresas procuram. No en-
tanto, continua a haver muitos jovens adultos e profissio-
nais experientes com elevado potencial, para satisfazer
as necessidades dos empregadores. A questdo nao esta
em haver um problema insolavel, mas em encontrar so-
lucdes. Pode-se apontar dois caminhos para as atuais di-
ficuldades. O primeiro consiste em melhorar os processos
de comunicagdo com o mercado de modo a atrair candi-
datos ajustados (aqui, a comunica¢do verdadeira e obje-
tiva, aliada a utilizagdo dos novos meios, incluindo as re-
des sociais, pode dar uma ajuda inestimavel). O segundo
passa por uma avaliagdo objetiva dos candidatos dispo-

Pedro Amorim, Experis
(ManpowerGroup)

Jorge Horta Alves, SHL
Alexandra Andrade, Msearch
(Grupo Multipessoal)

Nair Ferreira, Talenter

ESPECIAL

niveis no mercado (as metodologias de ‘assessment’ para
avaliagdo do potencial, tantas vezes escondido e ignorado
pelo préprio, para novas fungdes, dé uma contribui¢o
decisiva). O papel dos consultores nao é terem problemas,
é resolverem-nos.»

Colocacao no exterior — uma oportunidade?

Podera parecer paradoxal, tendo em conta o tépico an-
terior, da escassez de profissionais devido a saida de
milhares de pessoas para outros paises. Sera que nao
esta na saida uma oportunidade para as empresas de re-
crutamento, colocando profissionais noutras geografias?
Alexandra Andrade, ‘managing director’ da Msearch,
empresa do Grupo Multipessoal, defende que se trata
de uma oportunidade para as empresas que atuam em
Portugal ao nivel do recrutamento. «Devido ao clima
econdmico atual no pais e a ambicao dos profissionais
portugueses, ha cada vez uma maior procura de opor-
tunidades no estrangeiro. Do mesmo modo, empresas
de vérios paises apreciam e procuram as capacidades
do profissional portugués», refere, assinalando que é
uma oportunidade que o Grupo Multipessoal ja explo-
ra hé alguns anos, especialmente através da Msearch,
empresa de recrutamento e selecdo de quadros espe-
cializados, que se foca nas areas de Finance & Banking,
Engineering and Technologies e Sales & Marketing.
Alexandra Andrade fala do crescimento do grupo em
2013, na ordem dos 27%, sendo que a area internacio-
nal teve ai um papel essencial. E frisa que a Msearch
«pretende, para além das competéncias técnicas, aferir
amotivacao e a adequagédo dos candidatos a uma nova
realidade profissional e cultural, oferecendo aos seus
parceiros solucdes para implementacao e expansdo em
mercados internacionais».

Nair Ferreira, da Talenter, onde desempenha as fungdes
de coordenadora operacional de Lisboa, afirma que
«embora as oportunidades de recrutamento a nivel na-
cional tenham aumentado e o mercado esteja a sentir
uma ligeira recuperacéo, é inegavel que os profissionais
portugueses continuam atentos as oportunidades de
emprego no exterior, seja por melhores condi¢des de
remuneracao, seja por oportunidades mais alinhadas
com os seus objetivos». Assim, vé como muito impor-
tante que as empresas de recrutamento estejam atentas
e disponiveis para apoiar as tendéncias migratérias do
talento nacional. «A Talenter tem apoiado diversos pro-
fissionais no ambito de processos de recrutamento in-
ternacionais, com maior énfase em mercados como os
de Alemanha, Angola, Espanha, Reino Unido, Emirados
Arabes Unidos e Arabia Saudita», exemplifica.

Por sua vez, Sara Alves, ‘head of business’ da Heading Ca-
reers, uma das marcas da Heading Recursos Humanos,
refere o caso dos paises africanos de lingua oficial portu-
guesa (PALOP): «As empresas a operar ai experienciam
atualmente uma grande necessidade de colaboradores
com competéncias e formagao especificas», diz, para
acrescentar: «Dessa forma, o recurso a expatriados por-
tugueses torna-se extremamente apetecivel, pois para
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além de dominarem a lingua possuem uma formagao de
alta qualidade e experiéncia profissional especializa-
da. Na Heading Careers sabemos que a integracao de
um expatriado representa um investimento financeiro
muito grande para a empresa, existindo uma elevada
possibilidade de o mesmo vir a sair no primeiro ano de
trabalho. Assim, acreditamos que é fundamental criar
condigdes para que exista um ‘match’ perfeito entre as
necessidades/ expectativas da empresa e as do cola-
borador. A correta anélise da posicao, da funcdo e do
pacote remuneratério é trabalhada previamente e ape-
nas posteriormente se podera partir para a procura do
candidato ideal, de forma a maximizar os ganhos, quer
para a empresa, quer para o candidato.»
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Pacotes remuneratérios

E em relagao aos pacotes remuneratérios? Tera havi-
do nos dltimos tempos mudangas no que é proposto
aquando do recrutamento, isto em termos gerais? Ma-
nuel Arroja, ‘partner’ da Certho Recursos Humanos,
constata que «um maior nimero de candidatos dispo-
niveis e uma menor procura por parte das empresas
explica a diminui¢ao do valor oferecido pelo mercado,
adiantando que «mesmo as empresas em contraciclo
tendem a seguir as regras, entre aspas, do mercado,
propondo igualmente valores mais baixos comparativa-
mente a anos anteriores». Por outro lado, prossegue, «as
organizagdes tém vindo a considerar mais beneficios no
pacote remuneratério, dando enfase a outros aspetos
valorizados pelos colaboradores, para além do estrita-
mente monetario». Exemplos, os planos de poupanca-
-reforma e de saide e os apoios a educagdo ou a pra-
tica desportiva. Manuel Arroja deixa ainda uma nota, a
de que «o mercado de trabalho tem revelado sinais de
retoma, e consequentemente os pacotes remuneratérios
irdo a médio prazo acompanhar essa tendéncia».

Marta Borba, ‘HR senior consultant’ da SLOT Recursos
Humanos, vé «uma mudanga significativa, que apesar
de nao estar presente em todos os sectores de atividade/
processos de recrutamento, esta latente em processos de
recrutamento que incluem grupos de individuos que ndo
estdo no mercado de trabalho e que nao sdo especializa-
dos». Neste cenério, diz, e tendo em consideragdo a taxa
de desemprego, «as empresas tém maior capacidade
negocial com os candidatos no que concerne ao pacote
salarial». Por outro lado, «perante um processo de recru-
tamento especializado a mudanca néo se sente, uma vez
que a empresa esta disposta a encontrar o candidato com
as caracteristicas especificas, pelo que existe uma har-
monia entre o pacote salarial e o candidato». A consulto-
ra considera que «o mercado do recrutamento nao esta
estagnado, estd em constante movimento, mais concreta-
mente em funcdes especializadas, pelo que a mudanca
em termos de pacote salarial ndo é sentida. S6 se verifi-
ca a mudanga em fun¢des onde a taxa de desemprego é
bastante elevada, o que beneficia a capacidade negocial
aquando a contratagao por parte das empresas».
Finalmente, neste topico, Filipa Mendes Pinto, socia da
FIND, que se dedica especialmente ao mercado de pro-
fissionais da area juridica, fala de «<mudanca de mentali-
dades», devido a situacdo econémica vivida nos diver-
sos sectores da economia. «As varias partes envolvidas
nos processos de recrutamento tiveram de introduzir
ajustamentos, de forma a permitir acomodar as expecta-
tivas, as capacidades e as necessidades de quem recruta
ede quem érecrutado. A FIND movimenta-se num sector
muito especifico, e mesmo neste, que habitualmente se
caracteriza por praticar remunerag¢des apelativas, houve
necessidade de alterar os pressupostos relativos a uma
preponderancia do rendimento fixo face ao variavel e a
antecipagao da participagao ativa do advogado enquan-
to contribuinte efetivo para o rendimento da organiza-
¢do em que esta inserido», constata.

Mudangas trazidas pelas novas tecnologias

Vejamos finalmente o que tem vindo a acontecer nos
processos de recrutamento e selegdo com as mudan-
cas decorrentes das novas tecnologias. Célia Agosti-
nho, a diretora de opera¢des da Intelac Temporaria,
lembra o facto de a mudanca ser uma constante e de
as empresas nao fugirem a essa regra. <Mudam n3o sé
as empresas mas igualmente os procedimentos das
mesmas, que terdo de acompanhar estas alteragdes»,
diz, salientando que «os processos de recrutamento e
selecdo nao constituem excegao, pois o seu objetivo é
alcancar perfis adequados e novos valores». Aqui, «as
novas tecnologias possuem um papel fundamental ao
assumirem-se como elemento facilitador da identifica-
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¢do de perfis que se enquadrem na organizagdo e no
ambiente cultural da mesman, considera Célia Agosti-
nho, acrescentando que «as novas tecnologias encur-
tam o periodo de triagem curricular ao atuarem como
filtros facilitadores de selecdo em centenas de curricu-
los». Paralelamente, «as redes sociais sao também uma
fonte de informacao, onde se pode obter informacdes
com alguma relevancia sobre os candidatos, nem sem-
pre espelhada nos curriculos».

Na mesma linha de opiniao esta Ana Paula Alves, dire-
tora técnica da Pessoas e Sistemas, para quem «no re-
crutamento a Internet constitui um importante canal de
contacto entre empresas e candidatos». Fala de «'sites’
de oferta de emprego, que aumentam diariamente,
sendo até alguns gratuitos», e também da «utilizagao
das redes sociais, como o ‘LinkedIn’ e o ‘Facebook’, o
que potencia o nimero de candidaturas e a celeridade
de resposta». Segundo Ana Paula Alves, «o recrutador
consegue conhecer o candidato noutro contexto, ndo
apenas no avaliativo, dada a sua exposicdo nas redes
sociais, assim como os candidatos conseguem aceder
mais rapidamente a informagdo sobre a empresa».
Mais: «A avaliagdo ‘on-line’ permite aumentar a am-
plitude do recrutamento e reduzir significativamente
o tempo e o custo do processo. Com esta metodologia,
os candidatos podem aceder ‘on-line’ aos testes de
acordo com a sua disponibilidade e no local que mais
lhes convier». A especialista sintetiza a situagao dizen-
do que «<hoje em dia a procura de emprego através da
Internet, sobretudo a um nivel funcional intermédio, é
um habito cada vez mais enraizado - ndo s6 as empre-
sas estdo atentas, como também os proprios candida-
tos ja perceberam a sua importancia».

Uma dltima opinido vem de Londres, onde esta ba-
seado Martin Lee, da Kelly Services. ‘Vice-president’ e
‘head’ para a area de Sourcing & Research das regides
EMEA (Europa, Médio Oriente e Africa) e APAC (Asia-
-Pacifico) da Kelly Services, o responsavel reflete num
artigo denominado «From CVs to social networks» (dos
curriculos as redes sociais) sobre as mudancas que as
novas tecnologias trouxeram ao recrutamento. Recor-
dando que as primeiras grandes agéncias de recruta-
mento surgiram na década de 1940, a que se seguiram
os andincios nos jornais, acaba por dizer que tudo isso
«é historia». Porque em 2014 a Internet ja tem 90% do re-
crutamento. A consolidacdo da ‘web’, a emergéncia dos
‘smartphones’ e a presenca dominante das redes sociais
mudaram todo o processo em quatro aspetos funda-
mentais: «<h& maior transparéncia, maior acessibilidade,
mais informagao e um maior nivel de mobilidade.» No
futuro, encontrar talento «ira requerer profissionais de
recursos humanos que sejam mais acessiveis, abertos e
focados em ‘skills’ apropriados». «Felizmente», afirma
Martin Lee, «as novas tecnologias facilitaram as coisas
para quem trabalha em recursos humanos, no sentido
de conseguir-se uma enorme audiéncia de potenciais
colaboradores, fazendo aumentar as hipéteses de en-
contrar as pessoas certas para as suas empresas». ®
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