








Talento ou Talentos

Num ambiente crescentemente global,
competitivo e complexo como aquele em
que vivemos, sabe-se que apenas sobrevi-
vem as organizagdes que possuam equipas
inequivocamente competentes, motivadas,
focadas nos objetivos e com capacidade de
realizagéo, isto &, equipas talentosas. E por
isso que é importante “investir” na gestéo
do talento, hoje, amplamente reconhecido,
como o principal fator de sucesso de qual-
quer organizagao.

N&o posso deixar de dizer que a larga
maioria dos gestores e empresarios que
conhego concordam com esta ideia, pelo
menos em teoria. Mas investir € muito mais
que fazer declaragbes sobre a importancia
dos talentos na festa de Natal. Investir sig-
nifica dedicar a gestdo das suas pessoas
tempo, energia e algum dinheiro. E, quando
confrontados com esta afirmacédo, a maioria
deles baixa a cabeca e reconhece que, na
verdade, o dinheiro, o tempo e a energia
que dedicam a gestdo dos seus talentos
¢ muito inferior ao que dedicam a muitas
outras atividades.

Contudo, quando em muitas organizagdes
se fala em talento, pensa-se em meia dizia
de “iluminados” que parecem possuir um
dom concedido divinamente e todos os
outros sdo deserdados da sorte. Ora, isto
nao é verdade. O talento € néo exclusivo
(talentosos vs ndo talentosos), mas sim
inclusivo. Todos temos talentos, embora
diferentes e todos s&o necessarios para o
sucesso dos projetos.

Mas o que ¢ isto de talento? E uma pergun-
ta pertinente e com uma resposta dificil.
Talento é uma daquelas coisas que temos
dificuldade em definir, mas que reconhece-
mos de imediato quando o encontramos.
Tentemos uma aproximagéo.

Talentos sdo pessoas que conjugam eleva-
das competéncias (I can), com uma forte mo-
tivagdo (I want), somando-lhe uma grande
capacidade de realizagdo (I do) e sobre isso
colocam uma genuina ambicdo de ir cada
vez mais longe (I Will).
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Flracdo

Employer Branding

Nas organizac¢des, os talentos ndo
surgem por geracao espontanea. A
gestdo de talentos é determinada,
essencialmente, pelo investimento
que é feito em atracdo, em desen-
volvimento interno e em retencao.

A competitividade cada vez mais agressiva
do mundo dos negbcios, conjugada com
fenémenos como o envelhecimento da
populagdo, levaram a uma “guerra pelo
talento”, no ambito da qual as empresas
apostaram em estratégias sofisticadas de
atracdo de talentos, especialmente através
do refor¢o duma "Employer Branding” que
contribuisse para que as pessoas que elas
queriam ter na empresa, as escolhessem
em detrimento de outras. Em termos muito
sintéticos, passa por criar uma estratégia de
comunicagao (marca) de Recursos Humanos
integrada, consistente e continuada que
ajude a empresa a tornar-se um “first choice
employeur” para as pessoas que pretende
atrair e de “great place to work” entre os
colaboradores que quer reter.

Mas esta “guerra pelo talento” levou
também a que as (boas) empresas procuras-
sem “inventariar” os seus talentos, através
de sistemas que possibilitem a criagdo de
planos individuais de desenvolvimento,
de retencdo e de sucesséo (talent pools).
Neste dambito, desenvolveram-se “talent
inventory systems” que permitem fazer o
"assessment” individual das dos colabo-
radores, avaliando aspetos como o poten-
cial de evolugdo, o gap de competéncias,
o alinhamento com os valores, o nivel de
vinculagdo, etc.

outubro 2016 GAME CHANGER



16 TEMA DE CAPA JOSE BANCALEIRO

L ealdade

Embora muitos gestores ainda n&o o tenham
percebido, estudos provam que cada Euro
investido na retencdo dos talentos exis-
tentes, tem um retorno muito superior ao
mesmo valor investido na contratagdo de
novos talentos. De facto, colaboradores
felizes (satisfeitos e motivados) sdo mais
alinhados com os valores e os objetivos, mais
eficazes, mais inovadores, mais produtivos,
mais disponiveis para serem embaixadores
das suas organizagdes e mais leais.

Retencéo e lealdade séo, contudo, conceitos
bastante distintos. A retengdo é um processo
organizacional que passa por um conjunto
de medidas destinadas a reduzir a percenta-
gem de saidas voluntarias de colaboradores
de elevado desempenho. A lealdade é um

comportamento auto motivado por uma
ligacdo emocional a uma organizacédo.

Contudo, para ter colaboradores felizes e
leais ndo basta boas condi¢des de traba-
lho, bons processos e bons salérios. Para
o conseguir temos de ir mais longe. Temos
de criar consistentemente experiéncias que
os surpreendam, excedam as suas melhores
expetativas e criem uma ligagdo emocional
forte a organizagdo. Dito de outra forma,
podemos reté-los com base em bons sa-
larios, mas para os tornar leais temos de
os "deliciar”.

N3o ha uma receita para “deliciar” um co-
laborador, até porque esse encantamento
é, por natureza, inesperado e singular, mas
existem algumas “praticas” que, certamen-
te, ajudardo. Seja auténtico, demonstre inte-
resse e preocupacao e nunca se coiba de re-
conhecer e elogiar os seus colaboradores! &t
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Quem deve
assumir a

' responsabilidade
& da Gestdo
de Carreiras? ™"

No mercado de trabalho, é normal
considerarmos a Gestdo de Carreiras,
e mesmo os Planos de Formacgao, como
uma tarefa da responsabilidade das
empresas. Antigamente, este modelo
assentava na velha realidade do
"emprego para a vida”, sendo normal
uma empresa investir no crescimento
dos seus colaboradores. Era um investi-
mento que as empresas
conseguiam recuperar
no futuro, uma vez que
resultava num colabo-
rador mais produtivo
pelo enriquecimento do
seu conhecimento, mas
acima de tudo porque o
permanecia na empresa.
Com a nova realidade,
as pessoas mudam de emprego cons-
tantemente. Na area das Tecnologias
de Informacéo, por exemplo, muitos
profissionais ficam, no maximo, dois
anos numa empresa, o que leva a que
muitas empresas equacionem a forma
como olham para o modelo de Gestdo
de Carreiras e, especialmente, para a
formagao, dando prioridade a inicia-
tivas mais de curto prazo, muitas das
vezes mais do interesse das empresas
e menos dos colaboradores.

Esta realidade de menor investimento
em formagdo comeca a ser sentida,
agravada pelo fato do conhecimen-

Com a nova
realidade, as
pessoas mudam
de emprego
constantemente.

~

Co-Fundador da Landing Jobs \

to ficar desatualizado rapidamente. A
necessidade de existir uma Gestao de
Carreiras torna-se muito mais importan-
te neste novo contexto. No entanto, as
pessoas ja ndo confiam esta tarefa as
empresas, uma vez que, em muitos dos
casos, 0s interesses N30 sao 0s Mesmos
entre empresas e colaboradores. Por
outro lado, as pessoas nao tém o co-
nhecimento necessa-
rio para elaborarem
um plano de carreiras
de acordo com os
seus interesses.

A Landing.jobs acre-
dita que, no futuro, a
Gestdo de Carreiras
seré realizada por em-
presas especializadas
em ajudar as pessoas a construirem o
seu futuro. J& existem empresas que
disponibilizam este tipo de servigos,
embora, por enquanto, ainda muito
focadas no curto prazo, como o ajudar
um Candidato a preparar-se para uma
entrevista de emprego.

A oferta atual estd também muito
baseada na disponibilizagdo de con-
tetdos para Candidatos, sendo a
empresa de maior referéncia nesta
area a TheMuse.com. Também se ve-
rifica que j& existe uma recetividade
para as pessoas pagarem por estes

Evento de Carreiras, o Landing.jobs Festival, organizado pela Landing Jobs no inicio de Junho deste ano *

servigos, uma vez que conseguem uma
mais-valia imediata.

A Landing.jobs acredita que a Gestdo
de Carreiras tem que ser pensada a
longo prazo, com uma visdo entre pelo
menos 3 a 5 anos, em que os bene-
ficios para as pessoas serao maiores,
apesar de serem servigos mais dificeis
de avaliar no curto prazo. Diria que é
semelhante a uma decisdo de entrada
numa faculdade, pois ndo existem cer-
tezas de como serdo as oportunidades
apds o término do curso. Mais do que
disponibilizar um servico, é necessario
criar uma solugdo em que se crie con-
fianca entre todos.

Estamos a dar os primeiros passos
nesta area e acreditamos ter algo
para oferecer aos nossos utilizadores
em 2017, algo que ird ao encontro da
nossa visao maxima de ser mais do que
um marketplace de empregos na érea
IT, para passar a ser uma plataforma de
carreiras que nos permitird impulsionar
os nossos Candidatos a fazer o melhor
trabalho das suas vidas. Ao ajudé-los
a encontrar novos caminhos de carrei-
ra, ao melhorar as suas habilidades e
conhecimentos e ao educé-los sobre
as tendéncias de mercado, estamos
pouCco a pouco a tornar-nos na primeira
referéncia no que toca a gestdo das
suas carreiras tech. G
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TALENTO
POR UM
CANUDO

INES VACAS
Marketing GALILEU
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A gestao do talento
colocada em perspetiva...
de varios quildmetros

de distancia.

“Empresa procura talentos” tornou-se

o pregao mais frequente num tecido
empresarial ansioso por encontrar pessoas
com as competéncias essenciais, ndo sé
para uma “relacdo séria e duradoura”,
mas capazes de sustentar e diferenciar
competitivamente a empresa. Desenvolver
estratégias de atracdo, motivacdo e de
fidelizacao dirigidas a pessoas talentosas é
um dos principais desafios que atualmente
se colocam aos profissionais de recursos
humanos. Mas, afinal, como se define uma
pessoa talentosa? O que é o talento?
Nasce-se com ele ou corre-se atras dele?

Talento é um conceito abrangente relacionado com a aptidao
para desempenhar determinada atividade, muitas vezes as-
sociado ao meio artistico, mas cada vez mais procurado no
meio empresarial. “Vou usar uma analogia de Seth Godin”
comega por avisar Virginia Coutinho, 31 anos, senior director
of marketing management. “Olhas para um prado com vacas
da mesma cor e padroes semelhantes, de repente avistas
uma vaca roxa, visivelmente diferente das outras - isso é um
talento - alguém que se destaca no que faz, um excelente
profissional tanto pelo seu bom desempenho, como pela
forma como abracga a cultura da empresa e se sente respon-
savel pelo sucesso da mesma”.

O_t_a}e"rito propende para a associagao a habilidade inata e a

..-¢riagao, ainda que também se possa desenvolver com o treino

e com a pratica. "Um profissional talentoso é aquele que
tem uma facilidade enorme em determinada agdo. Aquele
que com niveis de trabalho semelhantes aos demais, chega
a resultados superiores, e ndo aquele que tem uma taxa
de esfor¢o enorme para atingir bons resultados” destaca
Claudio Macatréo, 33 anos, consultor sénior de Inovacdo e
Experiéncia de Cliente. J& para Tiago Ferreira Lopes, 30 anos,
professor assistente de Ciéncia Politica e de Comunicagéo,
um profissional talentoso é “alguém com paixdo naquilo
que faz”, distinguindo-se “menos por qualidades inatas,
mas por querer saber mais e por competir consigo mesmo
a todo o instante.”



Certo é que identificar os talentosos, atrai-los e assegurar as
condi¢bes ideais para que o talento se possa desenvolver
é tdo importante, que ja se transformou numa estratégia
obrigatéria em qualquer organizagdo que almeje o sucesso.
Quem ¢ talentoso quer ser reconhecido, desenvolvido e
desafiado. A recompensa salarial deixou de ser, por isso,
o principal rastilho capaz de acender a paixdo profissional.
“A oferta salarial acaba por pesar sempre nas decises, mas
apenas num segundo momento” admite o Tiago. De entre
as principais motivagdes passaram a destacar-se o reconhe-
cimento, a identificagdo, a valorizagdo e a realizagao pessoal
no trabalho. “Acredito que existe cada vez um maior nimero
de pessoas que nao sdo motivadas pelo dinheiro, mas pelos
aspetos menos tangiveis: o ambiente de trabalho, o propdsito
da empresa, o desafio que é proposto e os conhecimentos
que te permitira adquirir, a flexibilidade e o poder de deciséo
que te dao” explica Virginia. “Flexibilidade de horério que
me permita surfar antes de trabalhar, por exemplo, aulas de
mdusica no trabalho ou ambiente de trabalho descontraido e
dindmico sdo exemplos do que mais valorizo. Antigamente
procuravamos fatores que nos permitissem perspetivar bom
futuro, hoje queremos ser felizes a trabalhar todos os dias”
destaca Claudio.

E ha talento em Portugal?

“Poderia haver muito mais se houvesse outras condi¢oes e
mais possibilidades de escolha de trabalho, para que existis-
sem mais pessoas a fazer aquilo que gostam e, consequen-
temente, mais talentos apareceriam”, responde Gustavo
Pires, 41 anos, concierge, e explica que um profissional ao
fazer aquilo que realmente gosta, consegue mais facilmente
"“desenvolver e melhorar as suas aptidées, executando-o ao
longo do tempo, com maior perfeicdo porque gosta e desfruta
do seu trabalho, tornando-se assim talentoso”.

Nos ultimos anos, assistimos a intensificacdo do fendmeno
conhecido como “fuga de cérebros”, com a saida do pais
de alguns dos portugueses mais talentosos para o estran-
geiro. Portugal regista mesmo a maior taxa de emigracao
da Unido Europeia, com mais de cinco milhées de pessoas
de origem portuguesa espalhadas pelo mundo, segundo o
estudo “Trés Décadas de Portugal Europeu”. Talento, ha.
Entdo, porque é que a procura de talentosos ndo casa
com a oferta de talento?
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Claudio, Gustavo, Tiago e Virginia sdo alguns dos talentosos
que tém este ponto em comum: desenvolvem, hoje, o seu
talento fora de Portugal - em Angola, Suica, Paquistao e
Republica Checa, respetivamente.

Todos encontraram melhores perspetivas e oportunidades
de crescimento |a fora. O Claudio é responsavel por forne-
cer as melhores préticas de customer experience para que
decisdes e agdes tomadas posicionem a empresa como uma
referéncia nacional e internacional da satisfagdo dos clientes.
E frequentemente convidado para estar em conferéncias
internacionais da sua area profissional, como participante
e como orador. Impulsionado pela falta de oportunidades
em Portugal, o Gustavo trabalha, atualmente, num dos mais
exclusivos hotéis da Europa onde tem a oportunidade de
desenvolver e consolidar as suas competéncias na area. O
Tiago encontrou no Paquistdo a oportunidade de desenvol-
ver as suas valéncias em Ciéncia Politica e de Comunicac3o.
Em junho deste ano, foi nomeado para Coordenador de
Licenciatura e brevemente lideraré a equipa que vai langar
o primeiro centro de investigagao do departamento de
Ciéncias Sociais e Estudos Gerais. Antes do Paquistao, ja
tinha trabalhado na Turquia e na Finlandia. A Virginia, que
em 2014 tinha sido recrutada como social media and digital
strategist, a trabalhar no Brasil, foi convidada para se juntar a
dire¢do da empresa em apenas um ano, ficando responsavel
por areas como “gestdo de marca e mensagem”, “marke-
ting de produto”, “inteligéncia de mercado” e “estratégia
de campanhas”. Releva a oportunidade que tem tido para
ganhar novos conhecimentos e competéncias na gestao de
marketing, bem como na gestdo de empresas.

Apesar de ndo terem encontrado as condi¢des ideais para
desenvolverem o seu talento em Portugal, a ideia de regressar
ao pais esta patente num objetivo a médio ou longo prazo.
O talento que entretanto foi desenvolvido e aprimorado la
fora, internacionalmente, acabara por ser aplicado no tecido
empresarial que os deixou fugir, e que se ainda n&o estiver
preparado para os motivar e fidelizar, deixara fugir novamente,
seja para outro pais, cidade ou para a empresa do lado. &
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A sua organizacao tem

uma Pro

oosta de Valor

oara os Colaboradores?

GABRIEL AUGUSTO
Diretor da FLAG

Diversos estudos de psicologia
revelam que a primeira impressdo é
a que fica. Particularmente na atragéo
de talentos, sabemos que essa primei-
ra impressdo pode significar, ou néo,
uma possivel relagdo entre talento e
organizagdo. A verdade é que, hoje
em dia, quando um potencial talento
estd a procura de um novo desafio
profissional, é capaz de mobilizar

mais recursos do que nunca para
decifrar se uma dada organiza-

¢do é a mais adequada para si

e para os seus objetivos.

Entdo, como pode assegurar

que a sua organizagao transmite

uma boa impresséo aos talentos

que pretende atrair? A respos-

ta é simples: desenvolva uma
forte Proposta de Valor para o
Colaborador, ou Employer Value
Proposition (EVP).

A Employer Value Proposition de uma
organizagao refere-se ao conjunto de
programas oferecidos pela empresa em
troca da dedicagdo e performance do
colaborador, e estabelece os motivos
pelos quais os talentos optam por uma
carreira na organizagdo. E como que
um compromisso que estabelece o
valor — intrinseco e extrinseco — de se
integrar ou permanecer na empresa
e define o “dar e receber” entre a or-
ganizacéo e o colaborador. E o mix de
recompensas, beneficios e oportuni-
dades que uma organizagdo promete
fornecer aos colaboradores, em troca
da sua produtividade, tempo e energia,
desde fatores tangiveis (como a com-
pensacéo financeira, beneficios e pro-
gramas especificos de desenvolvimen-
to de competéncias ou formagao, de
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bem-estar, flexibilidade horéria, entre
outros) e elementos intangiveis (como
uma cultura organizacional envolvente,
um futuro de evolucdo e crescimento,
uma fun¢do desafiadora, uma missédo
socialmente responséavel, ou mesmo,
uma oportunidade para se destacarem
no mercado de trabalho).

Uma boa Employer
Value Proposition
pode ser a diferenca,
para uma organizacao,
entre perder ou atrair
os melhores talentos.

No fundo, todas as empresas tém, de
alguma forma, uma proposta de valor
para os seus colaboradores, mesmo
que informal. Todavia, vérios estudos
revelam que cada vez mais, a trans-
formacdo de uma EVP informal em
proposta de valor estruturada e ali-
nhada ao posicionamento da empresa
no mercado aporta varias vantagens,
particularmente em mercados onde a
disponibilidade de talentos é escassa
e a concorréncia é agressiva. Permite
atrair e reter talentos na organizagédo
e, simultaneamente, motivar os seus
colaboradores atuais para um melhor
desempenho e compromisso. E um
dos principais fatores para trazer os
melhores talentos para a empresa, ga-
rantir a sua permanéncia e, em muitas
situacdes, transforméa-los em verdadei-

ros promotores de referenciagdo para
atragdo de novos talentos.

O desenvolvimento de uma Employer
Value Proposition ndo é um processo
simples e implica um consideravel in-
vestimento de tempo e de energia.
Nao é, pois, um desafio a curto-prazo
para as organizacdes; no entanto, o
retorno ao nivel de produtividade
e, consequentemente, de rentabi-
lidade para a organizacéo justifica,
na generalidade dos casos, o inves-
timento. Para tal, é necessério que
a EVP seja construida em torno de
atributos que privilegiam efetiva-
mente a atracdo e a retencdo de
talentos vélidos para a organizagao
e, simultaneamente, correspon-
der e suportar os seus objetivos
estratégicos, diferenciando-se das
outras organizagdes que operam
no mesmo mercado. E, também,
fundamental que a EVP seja clara e
honesta, refletindo, por um lado, aquilo
que organizagdo é na realidade e na
atualidade (um reflexo das suas marcas
corporativas e empresariais) e, por
outro, contemplar alguns elementos
aspiracionais, fomentando uma postura
de mudanca e progresso (a sensagdo
de que a organizagao esta a responder
as mudancas).

Uma boa Employer Value Proposition
pode ser a diferenca, para uma orga-
nizagdo, entre perder ou atrair os me-
lhores talentos. Tenha em consideracao
0s seguintes passos para a construgdo
de uma EVP de sucesso:



PASSO 2

PASSO 1

Analise & Avaliacdo

Antes de comegar o desenvolvimento de uma Employer Value Proposition,
é fundamental que se avalie 0 que a organizagao oferece (beneficios
tangiveis e intangiveis) atualmente aos seus colaboradores: porque é
que os talentos atuais se mantém na empresa? Quais as razdes para a
saida de alguns dos talentos no passado? Os beneficios oferecidos estéo
alinhados com a estratégia de recrutamento da organizacéo e vao ao
encontro do que o publico-alvo procura?

E recomendavel que se envolvam os colaboradores nesta anlise, ja que
se tratam de uma das partes interessadas do processo, contribuindo para
uma visao mais aprofundada da situacéo real. As empresas que mergulham
a fundo neste processo, surpreendem-se frequentemente com o que os
seus colaboradores consideram realmente importante.

Para além da avaliagdo interna, é também determinante que se conheca
o que é feito no mercado onde a organizagéo se insere. Ao fazer um
benchmark a empresas concorrentes, é possivel identificar algumas boas
(e mas) praticas e, também, os pontos de diferenciacdo indispensaveis
para que a EVP consiga gerar todos os resultados pretendidos.
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PASSO 3

Execucao

Com a EVP desenvolvida, é altura de comunicé-la aos publicos-
-alvo interno (colaboradores) e externo (candidatos), incorporan-
do-a, por um lado, em todo o ciclo de vida dos colaboradores
na organizagéo (da sua integragdo até aos processos de saida)
e, por outro, em todo o processo de recrutamento e respe-
tivos suportes de comunicagdo para o efeito (site, ofertas de
emprego, etc). £, também, fundamental que a gestdo de topo
compreenda a EVP e esteja perfeitamente alinhada e envolvida,
para que consigam posiciona-la junto das suas equipas. Uma
Employer Value Proposition precisa, pois, de chegar ao seu
publico-alvo, no formato, no canal e no timing adequados,
de forma consistente, para que consiga entranhar na cultura
da prépria organizacdo, em todos os niveis da sua hierarquia.
Note-se, contudo, que a execugdo da EVP vai muito além
do que a sua comunicacgo. E determinante que a organiza-
¢do cumpra os designios deste compromisso (agir de forma
coerente e criar os programas de recompensas referidos),
fomentando a credibilidade da sua proposta de valor para
os colaboradores. O incumprimento das expetativas geradas
pode conduzir a consequéncias muito nefastas para a gestdo
de talentos da empresa.

Desenvolvimento

Uma vez aferida a situagdo atual, a organizacdo esta em con-
digdes de desenvolver a sua Employer Value Proposition,
traduzindo os temas-chave identificados em algo que reflita
a organizagdo, a sua cultura e os seus valores. E, pois, fun-
damental que a EVP seja um reflexo do posicionamento da
prépria organizagao e que seja, ao mesmo tempo, redigida de
forma concisa e numa linguagem adequada ao publico-alvo em
questdo. Uma EVP bem desenvolvida tem que ser facilmente
percecionada pelas pessoas que a recebem e coerente com
as formas de estar e atuar da prépria organizagéo.

E, também, nesta fase de desenvolvimento que se deve testara
fundo a proposta de valor em construcéo, aferindo a sua atrati-
vidade para todas as categorias de talentos (atuais e futuros) da
organizacao, através de diferentes conceitos criativos, énfase em
diferentes elementos que constituem a EVP e tons/linguagens
variados. Estes testes permitem identificar a linguagem mais
adequada (quem esté no processo de desenvolvimento segue
geralmente uma dire¢do mais segura e racional, enquanto que
os colaboradores podem responder melhor a uma verséo mais
emocional) e os elementos mais relevantes para diferentes
tipos de colaboradores e, assim, definir ligeiras variacdes para

Otimizacao

O desenvolvimento da Employer Value Proposition é um pro-
cesso continuo e requer refinagdes periédicas para manter
a sua relevancia, com base no feedback dos colaboradores
e das mudancgas verificadas no mercado (Passo 1: Analise e
Avaliacéo). Este processo de otimizacdo ¢ fundamental para
assegurar o seu alinhamento com os objetivos de atracéo e
retencdo de talentos da empresa.

A monitorizagdo continua do sucesso da EVP (através de pes-
quisas regulares de engagement dos colaboradores, obtengdo
de feedback de novos talentos recrutados, ou mesmo pela
analise periédica de desempenho e de produtividade dos
colaboradores desde o inicio da implementagdo da EVP) re-
fletem a forma como os colaboradores encaram o acordo e
se a organizagao esta a cumprir as suas obrigagoes ao acordo
deste compromisso.

PASSO 4

publicos-alvo distintos.

Né&o ha duvidas que a existéncia de uma Employer Value
Proposition é uma ferramenta cada vez mais relevante na
guerra por talentos. Para as organizagdes, a EVP contribui
positivamente na atragdo, retengdo, motivacao e envolvi-
mento dos colaboradores, potenciando o sucesso do seu
negécio. Para os colaboradores, este compromisso melhora
a relagdo emocional com a empresa e impulsiona o seu nivel
de esforco adicional. Para ambos, é um elemento critico
para um bom ambiente de trabalho e para uma experiéncia
positiva na carreira. Embora os desafios para o desenvolvi-
mento de uma Employer Value Proposition eficaz sejam reais,
as vantagens sdo imensas. E uma ferramenta ao alcance de
qualquer organizacéo e que potencia diretamente a atragéo
e retencdo dos melhores talentos.

outubro 2016 GAME CHANGER
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Associate Talent Manager Mind Source

TIPS TO GET
ENGAGED

Como competir com as outras
empresas, como ter um ambiente

de trabalho que atraia as pessoas,
como oferecer experiéncias apraziveis
que o fagam crescer consigo?

Se estd a procura de construir relagdes
sinceras com os seus Talentos, onde o
Compromisso é a palavra-chave,
desvendamos aqui as 10 regras do jogo
para uma eficaz atracdo, selecgdo,
desenvolvimento e retencao de talentos.
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KNOW
YOURSELF

O primeiro passo para uma relagdo de
sucesso é conhecer-se a si mesmo para
depois se dar a conhecer.

Qual a sua missao, valores e cultura?
Qual a sua estratégia e objetivos de
negdcio? O que traz na sua bagagem
(situacdo atual da sua organizagao,
posicdo no mercado, talentos atuais)?
Tendo em conta a estratégia e ob-
jetivos de negdcio, é fundamental
uma correta definicdo dos objetivos
da "relagdo” com uma perspetiva de
transparéncia e sustentabilidade, uma
perspetiva win-win.

Saber o que espera e valoriza no outro
€ 0 que tem para oferecer tornara a
relagdo transparente, abrindo portas
a um alinhamento de expetativas e
compromisso entre ambas as partes.
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X O
encontrar a pessoa certa. No mundo
empresarial uma recomendagédo pode
fazé-lo poupar todo um processo do-
loroso de procura. O Candidato reco-

mendado vem ja com um certificado
de confianga que lhe permite reduzir

a validaggo.

SHOW
YOURSELF

Ja se questionou como é que os outros
(os Candidatos, os seus Talentos, o
mercado, etc) o veem? Se a imagem
que transparece ndo corresponde a
sua visdo, entdo deverd trabalhar a
forma como a mensagem esta a ser
passada. Neste caso, ndo basta ser, é
preciso parecer.

As redes sociais e os seus colabora-
dores falam sobre si, mas estardo eles
a dizer a coisa certa? Comunique de

Faga com que se sinta especial. Celebre
as ocasides importantes (aniversario,
antiguidade, maternidade/paternida-
de), surpreenda com simples gestos (dé
flores, chocolates, cozinhe para ele) e
envolva as pessoas que sdo especiais
na sua vida (convide para eventos cor-
porativos, ofereca presentes de Natal
para os filhos, etc.). Faga-o sentir parte
da familia (dé as boas-vindas, apresen-
te-o a outros elementos, promova ativi-
dades fora do dmbito laboral: eventos

THE

forma eficaz a sua cultura organiza-
cional. Reforce o employer branding
da sua empresa com testemunhos na
primeira pessoa pela voz dos seus me-
lhores "wingmen” — os seus Talentos.
Partilhe todos os momentos que
mostrem a cultura organizacional, abra
as portas e mostre como ¢ trabalhar na
sua empresa: as pessoas, 0 ambiente
de trabalho, as instalacdes, os eventos
ou outros beneficios.

Encontrar a pessoa certa podera exigir
uma procura diversificada em vérios
meios ou contextos: podera conhecer
numa rede social, ser apresentado por
um amigo comum, ou até mesmo a
pessoa encontra-lo a si. Torne os seus
Talentos os seus “wingmen” e deixe-os

FIRST DATE

Imagine um primeiro encontro onde
ambas as partes tém um discurso es-
tudado e mecanizado - é a receita para
um primeiro encontro falhado. Procure
aliviar a tensdo da primeira entrevis-
ta para conseguir avaliar elementos
comportamentais que sao vitais para
o trabalho em equipa bem como o
compromisso e o “fit” com o ADN da
empresa. Abra o jogo sobre as suas
expetativas em relagdo ao Candidato,
procure saber as suas motivagdes e
ambicdes. Nao basta o Candidato ser o
"fit" perfeito para o cargo que procura
ocupar, a sua empresa tem de estar a
altura das expetativas do mesmo (de-
safios internacionais, progresséo na
carreira, etc.), caso contrario a relacdo
nunca sera estavel e duradoura. Por
muitas competéncias que tenha, se
nao estiver satisfeito e motivado, nunca
estara a desempenhar o seu trabalho
ao maximo da sua capacidade.

Se pensa que esté a avaliar o Candidato
de cima a baixo, ndo pense que ele
nao estad a fazer o mesmo. A outra
parte também esta a tentar perceber
se esta é uma empresa onde gostaria
de trabalhar. Seduza o Candidato des-
tacando as suas melhores “features” e
enaltecendo as caracteristicas Unicas da
sua empresa que apelem ao Candidato
em particular.

de teambuilding criados pela empresa
que proporcionem momentos de con-
vivio num ambiente descontraido).

A

NOTHING TO
DO OR SAY

Um contacto regular é essencial para
manter a chama acesa e o colaborador
motivado - pontos de situagédo perié-
dicos e a prética de feedback regular
pode criar uma real conexao.
O feedback é uma ferramenta podero-
sa na motivagao, no entanto, a tipica
“palmadinha nas costas” ndo chega. E
necessario transmitir, com abertura e
transparéncia, o que esta a correr bem
na relacdo (trabalhe a gratidao), mas
também o que pode evoluir. A mensa-
gem deverd ser clara, objectiva e sem
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julgamentos, pois é importante que a
mesma seja aceite e que em conjunto
tracem planos de melhoria.

Da mesma forma, pratique o igual
valor, escute ativamente o Talento, cer-
tamente terad novas ideias e sugestes
que poderao aportar valor a relagdo
(surveys de auscultacdo do clima or-
ganizacional permitem ao colabora-
dor dar o seu contributo com ideias,
quando nao se sente confortavel para
o fazer de forma ndo anénima).

NURTURE THE
RELATIONSHIP

Ha que ter sempre presente que “sdo
precisos dois para dangar o tango”, isto
é, nenhuma relagdo se desenvolve sem
que ambas as partes assim o queiram
(ou remem no mesmo sentido).
Tomemos o exemplo da formacéo:
Serd necessério que a organizagdo
invista num plano de formag&o asserti-
vo as necessidades atuais, mas também
futuras, antecipando capacity gaps e
planos de sucessdo. A curto/médio
prazo, traduzir-se-a muitas vezes (além
das horas de formacgéo obrigatdrias
na lei laboral) num estreitamento de
relagdes com entidades parceiras de
referéncia no mercado através da certi-
ficagdo, permitindo alcangar uma maior
credibilidade da proépria organizagéo
junto dos seus clientes.

Por sua vez, o Talento, ao investir
também ele na formacéo atribuida,
reforgard as suas competéncias, au-
mentando também as suas potenciali-
dades e plano de evolugéo na carreira.
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HOW DEEP IS
YOUR LOVE?

Hé quanto tempo néo diz um genuino
“Amo-te!”?

Se espera o Compromisso do Talento,
comprometa-se também, ndo tenha
receio de dar o nd!

O reconhecimento deverad promover
uma cultura meritocrata para que as
pessoas, ao darem o seu melhor, sintam
que haverd um impacto positivo na
relagdo. A organizagdo devera ter como
foco as necessidades individuais na
construgdo de politicas de incentivo
para os seus Talentos. Uma politica
de beneficios flexivel permite ir ao
encontro das motivacdes de todos
os Talentos, independentemente da
sua faixa etaria e ambicdes pessoais
(constituicdo de familia, poupanca para
a reforma, desenvolvimento profissio-
nal, etc.).

Promova também um ambiente de
feedback coletivo que permita envol-
ver toda a empresa, gerar motivagédo
e mais produtividade.

DIAMONDS
ARE A GIRL'S
BEST FRIEND

O dinheiro ndo traz felicidade, mas ajudal
A componente salarial, enquanto moeda
de troca, pressupde que seja adequada
a qualidade do trabalho realizado.

Para manter uma equipa motivada é
necessario implementar algumas boas
préaticas como o investimento em for-
macdo, acesso a seguro de salde, PPR,
equipamento eletrdnico, entre outros.
Sé assim se conseguem reunir as con-
digdes que sustentam as necessidades
béasicas em contexto laboral.

BREAK UP
OR HAPPILY
EVER AFTER?

Contudo, a remuneragdo ndo é o
suficiente para reter Talentos qualifi-
cados. Factores como a estabilidade
da organizagdo e a possibilidade de
progressao na carreira pesam bastan-
te. Quando os objetivos/desafios sao
tragados por forma a que seja benéfico
para ambas as partes, ndo abre lugar
a frustragdo e a procura de uma alter-
nativa que possa corresponder melhor
as suas ambicdes.

Por fim... Nunca feche uma
porta. E natural os Talentos
procurarem novos desafios,
mas celebre o contributo que
o Talento deu a sua empresa
e, quem sabe um dia, possa

voltar com mais experiéncia
e com mais certeza de que
a sua empresa é, de facto, o
local onde pretende traba-
lhar. Pelo menos enquanto
for bom para ambos...
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Especialista Linkedin

VA

tualmente, a presenca na rede

Linkedin é importante para: o
desenvolvimento das relagdes profis-
sionais, a criagdo de marca pessoal
e a procura e selegdo de talento. Em
relagdo a area de emprego, a rede apre-
senta nimeros impressionantes: milha-
res de ofertas surgem mensalmente na
pagina de emprego. Em Portugal, as
ofertas sdo imensas - fruto do potencial
percebido pelas empresas!

Convém destacar que as possibilida-
des de divulgacgdo de ofertas é variada
e oferece diversas opgdes:

# na pagina de emprego;

# nas paginas das empresas;
# nas paginas universitarias;
# nos grupos;

# e na pagina do/s profissio-
nal/ais de recrutamento.

A opgéao adicional prende-se com a
procura ativa de candidatos que sera
maior em relagdo as ofertas apresenta-
das no Linkedin. A panéplia de opgoes
de pesquisa avangada, ao servigo dos
utilizadores, é grande. Ndmeros in-
criveis dao conta de que em 2015 o
numero de pesquisas realizadas no
Linkedin ultrapassou os 30 mil milhdes!
Os recrutadores portugueses tém
acompanhado a tendéncia crescente
de utilizagdo da rede para as atividades
de prospecao de candidatos que hoje
ndo se confina a realidade nacional.
O candidato pode estar em qualquer
parte do mundo! As competéncias
digitais de um recrutador sdo, hoje,
essenciais para garantir qualidade e efi-
ciéncia no processo de recrutamento.
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COMO RECRUTAR

ATRAVES DO LINKEDIN

DICAS PARA TER SUCESSO NO
LINKEDIN COMO RECRUTADOR

®

@

Saiba onde procurar.

Para um recrutador, tempo é dinheiro e um recrutador forte deve saber onde
encontrar as suas fontes no Linkedin.

A primeira fonte de contactos é a prépria rede do recrutador! Os utilizadores
associados a estas atividades de recrutamento devem desenvolver uma boa
rede de contactos, para servir de ponto de partida para a procura de candidatos
passivos no Linkedin.

Posicione-se com um perfil de alto impacto!
# Perfil completo.
# Um Titulo Profissional apelativo - devera conter as PALAVRAS da sua
atividade (Recrutador, Headhunter, etc.).
# O Resumo e as suas fungdes devem apresentar boa riqueza de palavras.
# Partilhe a sua atividade de recrutamen-
to através das atualizagdes de estado.

Conecte-se com rigor e conheca as formas
de contacto com Candidatos.

# Contactos através da sua rede, quando o potencial candidato seja
contacto de 2° ou 3° grau.

# Contactos através dos grupos

# Informacgéo de contacto que pode constar no Perfil do Candidato

# InMail (recurso pago do Linkedin).

# Faca crescer a sua rede de contatos em qualidade, efetuando sempre
convites personalizados sem o texto padrdo! Queremos regras de boa
etiqueta digital!

Ative a sua presenca nos Grupos.

A participacdo em grupos é fundamental para se associar as comunidades
especializadas de utilizadores. Para além dos grupos dedicados as areas de es-
pecialidade, procure também ligar-se a grupos de grande volume de membros,
com relevancia geografica. Efetue pesquisas avancadas dos respetivos membros
e comunique com os utilizadores sem custos. Avalie os beneficios para a criagéo
de um grupo corporativo.

Analise a Pagina de Emprego / Empresas.

Pode colocar as suas propostas para recrutar e contratar os candidatos. Neste
caso, o candidato vira ter consigo e ird gerar também novos seguidores a pagina
corporativa da empresa na rede.

As paginas das empresas sdo muito interessantes, porque indicam a relagéo dos
funcionarios que esta no Linkedin. J& imaginou “entrar” em qualquer empresa
no mundo via Linkedin e “cheirar” todos os seus funcionarios?

Crie um bom plano de Acao.

De nada vale todo este potencial do Linkedin se n&o for ativo! Crie um plano para
manter a sua presenca “notada” em agdes diversificadas na rede. Bons contactos!
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Em janeiro, vamos avanga-t-'.-'r'lo m|
e apresentar-lhe a edicdon®35da "
GAME CHANGER, lancada em 2027.

Aceite o convite para esta viagem no tempo, que nos permitira
vislumbrar como é feita a Gestdo no futuro, mas também ira
fazer-nos refletir sobre o “passado”... ou o presente.
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Ganhe uma visdo 360° da Gestao Empresarial!

Atualmente, o mercado empresarial procura por gestores que
tenham uma viséo global do negdécio e que consigam contribuir
com todos os departamentos da empresa. O Fast Track MBA
GALILEU permite-lhe ganhar uma viséo alargada das vdrias
facetas da gestéo, bem como garantir o desenvolvimento das
suas competéncias técnicas e pessoais.

> OFERTA

Isencdo da taxa de inscrigao (400€)
até 15 de janeiro.

Consulte toda a informacdo em www.galileu.pt/mba
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