A ESCASSEZ DE TALENTO

Poreil{llgal

Tema cada vez mais atual pela tendéncia que vem assumindo
no mercado de trabalho qualificado, a escassez de talento foi objeto
de um estudo promovido pela RHmagazine, com o apoio
da Michael Page. Nas proximas paginas, conhecera a analise aos seus
resultados por parte de Filipa Silva, responsavel pela area
de Sales & Marketing na Michael Page. Assim como o comentario
de Ana Folgosa, diretora de RH, Certificacao e Qualidade da
Alliance Healthcare Portugal, ao que foi revelado pelo inquérito
realizado nos passados meses de fevereiro e margo.
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Tema cada vez mais atual pela tendéncia que vem assumindo
no mercado de trabalho qualificado, a escassez de talento
foi objeto de um estudo promovido pela RHmagazine, com

0 apoio da Michael Page. Nas préximas paginas, conhecera

a analise aos seus resultados por parte de Filipa Silva,
responsavel pela area de Sales & Marketing na Michael Page.
Assim como o comentario de Ana Folgosa, diretora de RH,
Certificacdo e Qualidade da Alliance Healthcare Portugal,

ao que foi revelado pelo inquérito realizado nos passados
meses de fevereiro e marco.
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funcoes e setores, os

empregadores depa-

ram-se com grandes

desafios no que res-

peita a atracdo e, sobretudo,
retencdo de talento.

Sdo vdrias as dreas de neg6-

cio que requerem o reforco das

suas estruturas. No entanto,

quando olhamos para o pano-
rama nacional percebemos que
agrande maioria de empresas a
recrutar se centra na area tec-
nolégica.

Esta é também a drea onde
hd mais escassez de talen-
to. As IT tém vindo a ser, cada
vez mais, uma drea atrativa no
mercado. Isto prende-se com as
suas condicoes salariais e tam-
bém aos beneficios associados,

Para cada um dos perfis seguintes diria que é mais dificil

recrutar do que ha 24 meses?
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nomeadamente o trabalho full
remote, regalias sociais, am-
biente tecnolégico, condicoes e
espacos de trabalho mais atra-
tivos. Apesar da qualidade da
oferta, esta é também das dreas
para as quais é mais dificil re-
crutar talento, pelas especifici-
dades das posicoes, soft skills
e conhecimentos técnicos
exigidos. Tudo isto, aliado ao
enquadramento salarial, que é
bastante dispar dentro das pré-
prias IT, uma vez que existem,
entre as empresas, diferentes
disponibilidades financeiras
para as mesmas posicoes.

As dificuldades na reten-
cdo e atracdo de talento sdo
transversais aos vdrios seto-
res, principalmente quando
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como Aroio e Michael Page

Quais os principais motivos?
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@  0SCANDIDATOS NAO SE @ 0SCANDIDATOS

CANDIDATAM AS MINHAS
VAGAS

. 0 MERCADO EVOLUIU: 0S
CANDIDATOS NAO QUEREM
MUDAR DE EMPREGO

falamos de funcdes de “Middle
Management”. Aqui, muitas
vezes, a dificuldade estd liga-
da as soft skills entre os perfis
disponiveis no mercado, aos
profissionais que estdo rece-
tivos a novas oportunidades
(mesmo que ndo seja de forma
proativa) e ao que o emprega-
dor procura.

Sdo vdrias as formas de re-
crutar talento. Porém, o método
mais fécil € recorrer a pessoas
especializadas nas dreas de ne-
gocio. Isto pode encontrar-se
dentro das estruturas de Re-
cursos Humanos das proprias
empresas, mas também dentro
das empresas de recrutamento
especializado. Nos dias que cor-
rem, e com a evolucdo tecnoldgi-
ca, hd que contar ainda com pla-
taformas como o LinkedIn, que
sdo excelentes ferramentas para
aprocura de novos projetos.

CANDIDATAM-SE, MAS NAO
TEM 0 CURRICULO CERTO

0 MERCADO EVOLUIU: AS
EXPECTATIVAS SALARIAIS
AUMENTARAM DEMASIADO

-

. FACO ENTREVISTAS MAS 0S CANDIDATOS
NAO PARECEM ADEQUAR-SE A CULTURA
DA EMPRESA

@ OUTRO (ESPECIFIQUE

Um LinkedIn bem traba-
lhado e atualizado pode muito
bem seraporta de entrada para
vdrios processos de recruta-
mento. O importante € que ndo
se desvirtue esta ferramenta,
que nao deverd ser usada como

Consulting

uma rede social banal, mas
apenas destinada a assuntos
profissionais. Juntamente com
os sites especializados e os sites
de empresas de recrutamento,
sdo os melhores espagos para
divulgar novas oportunidades.
As empresas apostam nestas
ferramentas de forma a divul-
gar as suas marcas, mas para
chegar também aos melhores
profissionais do mercado. No
entanto, apesar das empresas
de recrutamento especializado
divulgarem todas as oportuni-
dades em carteira, as respostas
aos antncios sdo cada vez mais
escassas e muito menos ali-
nhadas com o pretendido. Na
maior parte dos casos, os CV
que sao recebidos por respos-
ta a anincio ndo encaixam no
perfil desejado. Muitas vezes
ha um desalinhamento total
entre o que se procura, o que a
pessoa fez ao longo da carreira
e aquilo que realmente gosta-
ria de fazer. Ainda assim, um
anuncio publicado nos sitios
certos ajuda a chegarmos aos
perfis pretendidos.

E importante ter em mente
que quem se candidata esta-
ra recetivo a novos desafios e,
por isso, quando se apresenta o
projeto, e numa fase de negocia-

Dos canais seguintes quais acha mais eficazes para recrutar?
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RECRUTAMENTO

Quando menciona que "os candidatos nao tém o
curriculo certo ou nao se adequam a cultura da empresa

o que quer dizer?
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A VANTAGEM DE SE TRABALHAR COM
PARCEIROS EXTERNOS ESTA NO TEMPO
POUPADO NO DESENVOLVIMENTO

DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO

¢do, haverd, em principio, uma
maior abertura por parte do
profissional. Ainda assim, para
se chegar aos perfis realmen-
te pretendidos, cada vez mais
tem de ser feito um trabalho de
pesquisa e abordagem direta,
no sentido de agucar a curiosi-
dade do profissional, entretanto
identificado, que se encaixa na
posicao.

Com a entrada de vdrias
empresas em Portugal, princi-
palmente centros de servicos
partilhados, existe um volu-
me considerdvel de processos
de recrutamento. No entanto,

estas empresas procuram, na
maior parte dos casos, profis-
sionais com experiéncias mui-
to especificas, nomeadamente
no que toca a competéncias
técnicas e a idiomas. Neste
caso, a escassez de talento é
grande e as empresas tém uma
maior necessidade de investir
em publicidade e divulgacdo
da marca, mas também de
recorrer a parceiros externos.
A vantagem de se trabalhar
com parceiros externos estd
no tempo poupado no desen-
volvimento do processo de re-
crutamento. Um processo de

recrutamento interno tende
a demorar muito mais tem-
po a ser desenvolvido do que
quando se estd a trabalhar
com suporte externo.

As empresas parceiras tém
as suas redes de contactos,
profissionais jd identifica-
dos e as suas ferramentas de
pesquisa, o que faz com que
rapidamente seja apresen-
tada uma shortlist de bons
profissionais. Neste timing,
a empresa ou organizacao ja
poupou tempo das pessoas
que integram o departamen-
to de Recursos Humanos e di-
nheiro, pois um recurso que
seja essencial numa empresa
precisa de ser rapidamente
substituido, sendo que a fal-
ta desse recurso e o tempo
do processo de recrutamento
interno representam negocio
perdido pela empresa.

Quanto tempo, em média, leva a empresa
para recrutar alguém? (Sendo o inicio a publicagdo
do anuncio e o fim a assinatura do contrato).
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O investimento feito pelas
empresas em publicidade e
divulgacdo da marca é mui-
to necessdrio e fundamental
paraaatracdo de talento, mas
a aposta deverd continuar a
recair no recrutamento bem
desenvolvido, com todas as
etapas necessdrias, e propor-
cionar ao profissional selecio-
nado a boaintegracao e adap-
tacdo a estrutura. Isto é um
passo muito importante para
aretencdo de talento.

Na atual fase de escassez
de talento qualificado, cabe a
todas as empresas de recru-
tamento trabalhar para apre-
sentar os melhores candidatos

as empresas do mercado. Nao
obstante, este trabalho serd
inglério se as empresas ndo se
adaptarem a nova realidade do
mercado, ndao s6 a nivel finan-
ceiro mas também de cultura
empresarial, condicoes de tra-
balho e flexibilidade que permi-
ta um equilibrio maior entre a
vida pessoal e profissional. @

SOBRE O ESTUDO:

Amostra constituida por
respostas de 150 empresas

a um inquérito constituido por
16 perguntas. O canal utilizado
foi o digital e o periodo vigéncia
entre os dias 3 de fevereiro

e 25 de margo de 2023.

AS EMPRESAS DEVEM SE ADAPTAR
A NOVA REALIDADE DO MERCADO,

NAO SO A NIiVEL FINANCEIRO MAS TAMBEM
DE CULTURA EMPRESARIAL, CONDIGOES
DE TRABALHO E FLEXIBILIDADE

INTERNAMENTE
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Diretora de Recursos Humanos,
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Alliance Healthcare Portugal

0 que mais a surpreendeu nos
resultados deste estudo?
Considerando a atual situagdo
econdémica e social, bem como o
aumento do nimero de licenciados
em Portugal na Gltima década,
consideramos surpreendente que
exista, de acordo com o estudo, uma
dificuldade significativa na contrata-
¢do de recém-diplomados. Isto aten-
dendo a que empresas estdo cada
vez mais proximas das instituicdes
de ensino, através de iniciativas e
acOes desenvolvidas por ambas as
partes que tém vindo a contribuir
fortemente para o envolvimen-

to dos estudantes, ainda antes
destes terminarem os estudos.

Como poderiamos resolver esta
questdo da escassez de talento?
As profundas alteragdes no mundo
e em particular nos negdcios
conferem as empresas, mais do que
nunca, a oportunidade de contratar
globalmente e chegar a mais profis-
sionais especializados, acelerando
os processos, reduzindo custos de
contratacdo e diversificando as suas
equipas. Deste modo, considera-
mos que a internacionalizagdo da
contratacdo - aliada a ferramentas
digitais fortes, tais como o LinkedIn
-, e através de equipas especializa-
das de sourcing, poderd contribuir
para mitigar a escassez de talento.
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