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“Without data you are just another person with an opinion”

W. Eduards Deming
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Resumo

Atrair talento jovem na &rea das Tecnologias de Informacao (T1) é um dos grandes desafios das
organizagOes. Com a emergéncia da Industria 4.0. surgiu uma crescente expansdo do mercado
das TI, tornando-o extremamente competitivo. As empresas tém vindo a deparar-se com a
dificuldade em encontrar profissionais para responder a esta mudanca de paradigma, por existir
um gap entre a oferta e a procura, e precisam mais do que nunca de desenvolver estratégias
diferenciadoras para atrair candidatos talentosos.

A tematica do Employer Value Proposition (EVP) na area das T1, em Portugal, revela-se um
objeto de investigacdo interessante, nomeadamente a identificacdo dos fatores de atracdo dos
jovens e a anélise da percecdo das empresas que recrutam estes perfis.

O estudo abrange 303 estudantes e/ou colaboradores da &rea que responderam a um
questionario sobre a atratividade do empregador e foram realizadas entrevistas a 8 empresas de
referéncia no setor das TI. Resultaram nove propostas de valor para a employer branding das
empresas de T1. O work-life balance foi considerado o valor mais relevante para os millennials
e centennials no processo de escolha do empregador. As empresas reconhecem que a retribuicao
financeira ainda tem um papel importante no processo de decisdo, tendo o work-life balance e
0s projetos desafiantes e inovadores recebido um lugar de destaque na percecdo destes
profissionais.

Estas conclusdes podem ajudar as empresas da area das T a desenvolver e melhorar o seu EVP

para conseguir atrair candidatos de qualidade e assim obter vantagem competitiva sustentada.

Palavras-chave: Proposta de VValor do Empregador; Atratividade do Empregador; Tecnologias
de Informacdo; Millennials; Centennials
JEL Classification System: M15 - IT Management; M51 - Firm Employment Decisions;

Promotions (hiring, firing, turnover, part-time, temporary workers, seniority issues)






Abstract

Attracting young IT talent is one of the biggest challenges organizations face. With the Industry
4.0 emergence, the expansion of the information technology market arose becoming extremely
competitive. It’s becoming increasingly more difficult for companies to find candidates in
response to the change in paradigm as they face a gap in the supply and demand for IT
professionals, making differentiation strategies to attract talented candidates their utmost
priority.

Thus, the theme of Employer Value Proposition (EVP) in the IT area in Portugal proves to be
an interesting object of investigation, namely the identification of the attraction factors of young
people and simultaneously the analysis of the perception of the companies that recruit these
profiles.

The study was conducted in a universe of 303 students and/or employees in the area who
answered a survey about employer’s attractiveness and 8 top IT companies were interviewed.
As an outcome we reached nine value proposals for the IT employer branding. The work-life
balance value was considered the most relevant for both millennials and centennials when
evaluating IT employers. Companies recognize that salaries still play an important role in the
decision-making process along with the work-life balance and challenging and innovative
projects playing a prominent role in attractiveness.

These conclusions allow organizations to develop and improve their EVP in order to attract

high quality candidates and thus respond distinctively to organizational challenges.

Keywords: Employer Value Proposition; Employer Attractiveness; Information Technology;
Millennials; Centennials
JEL Classification System: M15 - IT Management; M51 - Firm Employment Decisions;

Promotions (hiring, firing, turnover, part-time, temporary workers, seniority issues)
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EVP: Atracdo de jovens na area das Tl

Introducéo

Com a emergéncia da industria 4.0 as empresas precisam, mais do que nunca, de responder de
forma eficiente e eficaz a consumidores cada vez mais exigentes e as pressdes competitivas que
forcam mudangas mais frequentes.

A transformacédo tecnoldgica e o surgimento da inteligéncia artificial originaram um
aumento exponencial das necessidades de recrutamento de profissionais da area das tecnologias
de informagéo (T1), para realizacdo de funcdes de elevada complexidade e fundamentais para a
performance e sucesso organizacional. Devido a este aumento na procura de profissionais da
area, existe uma elevada competitividade para conseguir atrair os colaboradores mais
qualificados, denominada por “guerra de talento”.

As empresas ndo fazem nada, sdo as pessoas que la trabalham que fazem, pelo que,
conseguir atrair o melhor talento no mercado é um fator diferenciador para a obtencéo de
vantagem competitiva sustentada (Schneider, 1987). Esta pode ser alcancada através dos
conhecimentos, capacidades e competéncias dos colaboradores, que contribuem para o
desenvolvimento de capacidades dindmicas nas organizacGes e que permitem que estas
consigam lidar com a incerteza e se adaptem em ambientes de mudanca.

Prevé-se que até 2025 cerca de 75% da forca de trabalho serdo millennials (EY, 2017) e 0s
centennials estardo a ingressar no mercado de trabalho. Deste modo, é essencial estudar o que
leva os individuos de elevado potencial destas geracBes a escolher uma determinada
organizacdo para trabalhar, assim como compreender como é que as empresas podem
desenvolver a sua proposta de valor para conseguirem atrair estes jovens, que serdo os lideres
do futuro.

O tema da investigacao é o employer value proposition (EVP), como ferramenta estratégica
de longo prazo das organizagdes. Sendo esta ferramenta a primeira fase da estratégia de
employer branding, a exploracdo deste topico, embora mais direcionada para a gestdo de
recursos humanos e de atragdo de talento, vai também convergir com conceitos fundamentais
de marketing e iré realcar a importancia da viséo e gestdo estratégica da organizagdo como um
todo.

O presente estudo foi desenvolvido com base em duas perspetivas: a das organizacdes e a
de potenciais candidatos e atuais colaboradores. A perspetiva organizacional tem como objetivo
conhecer a percecao das empresas que recrutam jovens da area das TI, em Portugal, sobre as

preferéncias do publico-alvo da investigacdo. A segunda perspetiva apresenta as preferéncias
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de potenciais candidatos e atuais colaboradores das geracdes em estudo, tendo como principal
meta identificar os atributos do employer value proposition que jovens colaboradores e
potenciais candidatos da area das T1 das geraces millennials e centennials valorizam quando
escolhem a empresa onde querem trabalhar.

Para alcancar os objetivos propostos, o trabalho inicia-se com uma breve revisdo de
literatura sobre conceitos-chave e modelos tedricos explicativos da temética, ultimas tendéncias
e conclusdes de estudos levados a cabo pela comunidade cientifica. No capitulo da metodologia
é definido o método de investigacdo e as ferramentas de recolha e tratamento de dados
utilizadas. De seguida apresenta-se o publico-alvo e realiza-se a andlise e discussdo integrada
dos resultados obtidos nas duas perspetivas em estudo. Por ultimo, sdo descritas as principais

conclusdes, limitacBes e implicacdes praticas do estudo na gestdo organizacional.
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1. Revisao de literatura

1.1. Gestao de talento

O conceito de guerra de talento foi introduzido em 1997 por um grupo de consultores da
Mckinsey, para caracterizar a permanente competi¢cdo entre as empresas para contratarem
profissionais de elevado desempenho (Urban, 2018).

A gestdo de talento consiste na gestdo das atividades e dos processos que envolvem a
identificacdo sistematica de posi¢des-chave, com um contributo diferenciador para o alcance
de vantagem competitiva sustentavel da organizacdo, o desenvolvimento de uma pool de
talentos com elevado potencial e desempenho para preencher essas funcGes e o
desenvolvimento de uma arquitetura de recursos humanos diferenciada, por forma a facilitar o
preenchimento desses cargos com profissionais competentes e garantir 0 seu compromisso com
a organizacdo (Collings & Mellahi, 2009).

Com o aparecimento da Industria 4.0., emergiu a tendéncia das organiza¢Ges aumentarem
o0 investimento em solucBes tecnoldgicas, conseguindo modernizar-se e melhorar 0s seus
processos. Este crescimento leva a expansdao do mercado das tecnologias de informacao,
tornando-o extremamente competitivo.

As empresas de tecnologias de informacédo (T1) tém vindo a deparar-se com a dificuldade
em encontrar profissionais da area para incorporarem e desenvolverem os seus projetos. De
acordo com European Comission Report (2014), em 2012, 3900 vagas de emprego no setor das
Tl em Portugal ndo foram ocupadas, estimando-se que em 2020 cerca de 15000 vagas de
emprego nesta area ficardo por ocupar. Estes dados confirmam a existéncia de um gap entre a
oferta e a procura de profissionais na area.

Para conseguir contratar candidatos talentosos, isto €, aqueles que tém o potencial ou a
habilidade para executar tarefas que levem ao crescimento da estratégia da organizagéo (Botha,
Bussin & Swardt, 2010), as empresas ndo se devem limitar a colocar o andncio e oferecer um
salario elevado, estas devem desenvolver a sua imagem como employer of choice. E aqui que
entra o processo de employer branding como parte da estratégia de longo prazo da empresa
(Stuss & Herdan, 2018). Dado que o talento é raro, valioso, dificil de imitar e de substituir, as
organizagGes que melhor atraem, selecionam e retém os seus talentos ultrapassam em

performance as que ndo o fazem (Ployhart, 2006).



EVP: Atracdo de jovens na area das Tl

Devido ao gap existente entre a oferta e a procura de talento, as empresas que pretendem
recrutar colaboradores no setor das tecnologias de informacgéo enfrentam assim um grande
desafio para conseguir atrair profissionais com elevado potencial, isto €, individuos que tenham
as competéncias necessarias ou potencial de desenvolvimento das mesmas, para responderem
eficazmente a dinamica da envolvente. Assim, surge a necessidade de implementacéo de uma
estratégia de employer branding eficaz para uma gestdo de talento eficaz (Deepa & Baral,
2019).

1.1.1. Candidate experience

Né&o ha duvidas de que garantir uma candidate experience positiva é fundamental na atracdo
dos melhores talentos, no entanto, ndo sdo claras as ferramentas estratégicas que as
organizacbes podem usar para atingir esse objetivo (McCarthy, Bauer, Truxillo, Campion,
Iddekinge & Campion, 2018).

O paradigma do mercado de trabalho mudou e atualmente o candidato esta numa posi¢édo
em que pode procurar facilmente outras oportunidades se uma empresa nao empreender a
estratégia de recrutamento certa para captar a sua atencdo (Weekes, 2019).

A experiéncia do candidato decorre tanto da forma como processo de recrutamento é
conduzido como da percecdo do candidato da employer branding, resultando destes fatores a
decisdo dos candidatos de continuarem ou ndo o seu relacionamento com a organizacdo. Uma
experiéncia positiva pode determinar a entrada da pessoa na organizacdo e uma experiéncia
negativa pode resultar na perda do talento desejado e prejudicar a employer branding através
de comentérios negativos nos social media (Miles & McCamey, 2018).

Um estudo desenvolvido por Slezak (2016) identificou as principais razdes para uma
experiéncia do candidato negativa: (i) um instrumento de candidatura com instru¢fes pouca
claras ou extremamente longos; (ii) descricdo da funcdo/ vaga de emprego pouco
pormenorizada e nenhum link para candidatar-se; (iii) quando um candidato ndo recebe resposta
a sua candidatura. Quando é enviada uma candidatura o candidato estd a comunicar interesse
na organizagao, esta € uma oportunidade para a empresa comunicar diretamente com 0s seus
candidatos, o que nem sempre acontece.

Uma etapa do processo de recrutamento que é frequentemente descurada € a notificacéo de

candidatos que ndo tém as qualificacdes necessarias para a funcdo. Esta etapa ndo deve ser
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ignorada pois pode influenciar a percecdo dos candidatos quanto ao empregador representando
um ponto de contacto significativo que requer das organizacfes atencdo a forma como
comunica . Numa Ultima instancia é ainda possivel canalizar os candidatos a outras funcGes que
estdo adequadas as suas qualificagbes ou ainda influenciar a sua percecdo e continuidade do
relacionamento com a marca do empregador, determinando se este recomendara a empresa a
um amigo e o contetido publicado nos social media (Miles & McCamey, 2018).

Conseguir atrair e manter o interesse € critico para recrutar o melhor talento no mercado.
Um exemplo é o candidato esperar demasiado tempo ap6s a hora marcada para a realizacéo da
entrevista sem uma justificacdo. A oferta em si pode igualmente afetar a percecdo do candidato
sobre a organizacdo e a sua decisdo de aceitar a proposta. Se a oferta for abaixo das suas
expectativas o candidato pode interpreta-la como uma desvalorizacdo do seu potencial. A
melhor proposta é a que a0 mesmo tempo valoriza e passa a mensagem de que o candidato é
desejado e que a organizacdo estd disposta a dar o melhor de si. Na fase final, quando o
candidato aceita a proposta, é necessario garantir que toda a documentacdo necessaria esta
completa, caso contrario, ainda € possivel o futuro colaborador mudar a sua percecao e recuar
antes do primeiro dia de trabalho sendo a comunicagdo igualmente critica nesta fase (Miles &
McCamey, 2018).

A construcdo de um relacionamento e experiéncia positiva com os candidatos no processo
de recrutamento inclui trés grandes premissas: A transparéncia, 0 respeito e a garantia. No
atributo transparéncia os candidatos devem aceder a toda a informagdo sobre os testes e
processo, fornecimento de feedback ap6s cada teste e avaliagfes, comunicar durante todo o
processo e garantir que existe consisténcia nas mensagens transmitidas. Relativamente ao
respeito, a empresa deve incluir formacdo aos recrutadores e participantes que integram o
processo de recrutamento para que a empresa seja vista como coerente e positiva. Além disso,
devem comunicar a importancia que o atual processo tem para a organizagdo e responder
sempre que os candidatos tém duvidas ou preocupacdes. Por fim, as empresas devem dar uma
garantia de que o0 processo esta projetado de forma a minimizar a ansiedade dos candidatos e
que estes tém oportunidade de fazer perguntas e pedir ajuda em qualquer etapa do processo de
recrutamento (McCarthy et. al., 2018).

A personalizacdo e flexibilidade possibilitadas pela tecnologia sdo a chave para uma melhor
“experiéncia do candidato” (Cottell, 2020). De acordo com Weekes (2019) 84% das empresas
ndo conseguem personalizar a experiéncia do candidato no processo de recrutamento. Na atual

guerra de talentos uma das maiores lacunas existentes é a falta de uso do potencial dos dados
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de recrutamento com o propdsito da personalizacdo. As organizacGes devem olhar para as
pessoas como um investimento de longo prazo e ndo como um ativo de curto prazo.

As empresas tém a oportunidade de comunicar e construir relacionamentos ou danifica-los
durante o processo de recrutamento. Aquelas que sdo capazes de gerir eficazmente a candidate
experience conseguem melhorar a sua imagem enquanto empregador (Miles & McCamey,

2018) e atrair o melhor talento disponivel no mercado.

1.1.2. Employee experience

As organizacOes definem as principais caracteristicas dos seus produtos e servicos e tomam
decisbes com base nas preferéncias dos seus clientes, o que significa que, para elas, os seus
clientes vém em primeiro lugar. Principalmente nos setores em que o valor acrescentado que a
empresa oferece é a prestacdo de servigos, a imagem da marca € criada através do contacto e
do estabelecimento de uma relagéo entre clientes e colaboradores. Assim, as empresas devem
concentrar-se nos seus colaboradores, criando experiéncias mais atrativas para que estes
coloquem a empresa num posicionamento Unico e transmitam a mensagem da marca
diretamente aos clientes e outros stakeholders (PWC, 2017).

Morgan (2017) define employee experience como um conjunto de percegbes dos
colaboradores ao longo do tempo e que incluem fatores ambientais, culturais, fisicos e
tecnoldgicos. O estudo desenvolvido por Shenoy e Uchil (2018) revelou a existéncia de uma
relacdo significativa entre o clima organizacional, politicas internas e lideranca e a employee
experience. Mostrou ainda que a employee experience tem uma forte influéncia no
compromisso dos colaboradores com a organizagao.

A nova gestdo de talento tem uma arquitetura simples, auténtica e transparente, que evoluiu
da aquisicéo de talento (politicas e procedimentos) a arquitetura de uma employee experience.
Esta arquitetura prevé o afastamento de uma mentalidade que inclui programas Gnicos e procura
criar solucBes de recursos humanos que correspondam as necessidades e expectativas dos
colaboradores e requisitos de talento da organizacdo (Claus, 2019).

O design thinking pode ser aplicado a gestdo de talento para melhorar a experiéncia dos
colaboradores, tendo trés principios-chave: (i) “simpatizar” — entender a forca de trabalho e os
desafios que eles enfrentam —; (ii) “prever” — gerar uma variedade de opcdes e molda-las em

solugdes —; (iii) “experimento” — teste de possiveis solucdes e feedback — (Mazur, Zucker,
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Silvak, Coombes & Durme, 2017). Ao descobrir o que os colaboradores realmente precisam, a
gestdo de talentos pode conceber solucdes inovadoras que vao além do ébvio. Para reinventar
o0 talento, a gestdo deve estar disposta a abdicar dos manuais de controlo, de politicas e
procedimentos de recursos humanos para experimentar e testar novas soluc¢ées que atendam as
necessidades de todos os stakeholders (Claus, 2019).

Criar uma employee experience resulta na maioria das vezes de uma significativa mudanca
cultural, que exige uma lideranca completamente alinhada e comprometida com a mudanca
(Hulce, 2018).

Atualmente ndo é suficiente inovar nos produtos e usar a tecnologia mais recente, a
estratégia de negocio deve estar alinhada com o employer value proposition, com o objetivo de
criar uma employee experience gue atraia e motive os colaboradores, permitindo-lhes alcancar
todo o seu potencial e atuar como representantes da marca da empresa (PWC, 2017).

Duarte, Nascimento e Almeida (2019) consideram que os empregadores devem expandir 0
conceito de “experiencia do colaborador” para “experiéncia humana”, sendo este um dos
maiores desafios atuais e futuros das organizacdes. A “experiéncia humana” inclui ndo s6 0
engagement e commitment do colaborador, o work-life balance e a sua experiéncia profissional
mas também a resposta mais pessoal que pode existir em contexto organizacional: “estou a

fazer a diferenca?” (Duarte et. al., 2019).

1.2. Atratividade do empregador

Para manterem-se competitivas, as empresas precisam de atrair e reter talento, que resulta de
um conjunto complexo de fatores que inclui gestdo e desenvolvimento de talento, employer
branding, assim como métricas claras para mensurar a eficacia destas medidas.

Atratividade do empregador consiste nos beneficios que os potenciais colaboradores
preveem gue poderdo vir a obter se trabalharem para uma determinada empresa (Reis & Braga,
2015; Berthon, Ewing & Hah, 2005). Gomes e Neves (2011) definem atratividade
organizacional como a maneira que as organizagdes tentam estrategicamente explorar 0s seus
pontos fortes para atrair candidatos.

A atracdo depende em grande medida da percecdo de similaridades (Hillebrandt et. al.,
2012) e influencia o processo de recrutamento e selecdo (Reis & Braga, 2015), dependendo a
correta selecdo de talento desejado da qualidade das pessoas atraidas (Rego, Cunha, Gomes,
Cunha, Cabral-Cardoso & Marques, 2015).
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A atratividade difere de acordo com a fase do processo de recrutamento. Na fase inicial o
objetivo é atrair candidatos para uma determinada posicdo, no entanto, a atratividade do
empregador deve ser um trabalho continuo para que a empresa seja reconhecida como atrativa
no mercado de trabalho, o que ira facilitar todo processo de recrutamento (Collins & Stevens,
2002). Para atrair, recrutar e reter, as empresas devem estar atentas ao recrutamento de talento
ndo apenas quando tém vagas por preencher, mas continuamente, através de atividades que
permitam criam uma imagem positiva da organizacao (Florea, 2011).

O estudo desenvolvido por Gomes e Neves (2011) mostra a importancia da atratividade
organizacional como variavel chave na fase de atracdo do processo de recrutamento e na
intencdo de candidatar-se a uma vaga de emprego para uma determinada empresa. Os atributos
organizacionais (i.e. salario adequado, programas de formac&o e desenvolvimento, estabilidade
e seguranca no trabalho, oportunidade de aprender e beneficios extra-salariais) e as
caracteristicas do trabalho (i.e. autonomia, feedback, variedade de tarefas e identidade e
significancia de tarefas) sdo fortes preditores da intencdo de candidatar-se a uma vaga de
emprego.

Lis (2018) na sua investigacdo mostra ainda que a responsabilidade social empresarial
(RSE) pode melhorar a atratividade de uma empresa. A RSE néo se limita a consciencializacao
ambiental das empresas, mas também comportamentos de responsabilidade social, como gestao
da diversidade, ambiente amigavel/familiar e planos de reforma. Todos estes fatores tém sido
apontados como de enorme importancia para os colaboradores num passado recente. A sua
relevancia aumenta quando falamos de graduados altamente qualificados que agem com
responsabilidade e que tém compromissos sociais.

Para atrair estes profissionais de alto potencial, oferecer remuneragdes atrativas nao é
suficiente para tornar-se um employer of choice (Lis, 2018). A employer branding atrai pessoas
que sentem que aquilo a empresa partilha é distintivo e da-lhes um sentimento de pertenga a

uma comunidade com um pensamento semelhante (Florea, 2011).
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1.2.1. Fit pessoa-organizagao e modelo ASA

O fit pessoa-organizacéo ¢ definido como a compatibilidade e o ajustamento entre as normas e
os valores das pessoas e da organizacdo (Kristof, 1996; Chatman, 1989) e emergiu do modelo
Atracdo-Selecdo-Atrito (ASA) de Schneider's (1987), que defende que os individuos
selecionam organizagdes pelas quais estdo atraidos. Mostra ainda como uma organizacao se
desenvolve em torno de valores e procedimentos especificos e relativamente homogéneos. Isto
acontece porgque as pessoas sentem-se atraidas por organizacdes com “personalidades”
semelhantes as suas e as organizagdes tendem a selecionar pessoas semelhantes as que ja la
trabalham, porque as pessoas que ndo se ajustam a esse clima tendem a abandonar a organizacgéo
(Rego et. al., 2015).

Wei, Chang, Lin e Liang (2016) concluiram que a primeira imagem da organiza¢do produz
uma resposta psicoldgica de que existe um bom ajuste entre os valores do candidato e da
empresa para que se manifeste o desejo do candidato vir a trabalhar para determinada empresa.
Esta investigacdo enfatiza a importancia da relacdo entre a imagem da organizacao e a inten¢do
de se candidatar a uma vaga a partir do fit pessoa-organizacdo. Além disso, o estudo demonstrou
que as mensagens transmitidas durante o recrutamento fortalecem a relagdo positiva entre a
imagem da empresa e o fit pessoa-organizacéao.

Os resultados do estudo desenvolvido por Tanwar e Kumar (2018) mostram que a cultura
de trabalho positiva, a responsabilidade social da empresa e o salario e incentivos sdo trés
dimensGes valorizadas pelos potenciais colaboradores, que ajudam ainda mais na criacdo de fit
pessoa-organizacao.

Um bom nivel de ajustamento promove também a retencdo e o engagement de talento, o
que leva a um aumento da competitividade e niveis mais altos de satisfacdo individual
(Chatman, 1989). Por outro lado, as empresas precisam, mais do que nunca, responder de forma
eficiente e eficaz a consumidores cada vez mais exigentes e as pressdes competitivas que
forcam mudangas mais frequentes. Assim, a homogeneidade organizacional pode criar
obstaculos a criatividade e inovacdo, tornar a empresa menos flexivel face a mudancas e por
ISSO menos competitiva.

E necessario um equilibrio entre os extremos da homogeneidade e da diversidade. No que
respeita ao ajustamento dos atributos pessoais, estes devem ser semelhantes nos valores
fundamentais e capacidades gerais, no entanto, para que diferentes problemas sejam resolvidos

e novas oportunidades sejam aproveitadas & necessario conhecimentos, competéncias e
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capacidades especificos de cada pessoa. Relativamente ao contexto de trabalho, nos cargos de
pouca responsabilidade os individuos devem ser homogéneos, para que implementem as
decisbes de modo consistente com as orientagdes dos decisores, no entanto, em cargos de
responsabilidade de tomada de decisao deve existir diversidade de perspetivas para resolver os
problemas, de forma a melhorar a qualidade das decis6es. Por fim, quando avaliamos em termos
organizacionais, em estadios iniciais de ciclo de vida, as empresas precisam de coesdo e
cooperagao para terem sucesso no mercado, 0 mesmo ndo acontece em empresas maduras que
precisam combater a inflexibilidade e a incapacidade de vencer a mudanca e por isso combater
vicios com diversidade (Powell, 1998).

As empresas podem e devem utilizar a similaridade entre a pessoa e a organizagdo para
atrair e reter talento, no entanto, devem estar atentas as dinamicas do mercado e ao que o
negocio precisa, para encontrarem o equilibrio entre a homogeneidade e a diversidade para
capacita-las das ferramentas necessarias que permitam o alcance dos seus objetivos

organizacionais.

1.2.2. Identidade, imagem e reputacdo organizacional

A construgdo de uma marca passa, numa primeira instancia, pela definicdo da sua identidade
(Nobre, 2019). Albert e Whetten (1985) sugeriram que a identidade organizacional € o carater
central, duradouro e distintivo de uma organizacao. Um dos principios fundamentais da nog¢ao
de identidade organizacional ¢ a ideia de que a organizacdo pode ter algum tipo de carater
identificavel, que pode ser reconhecido por um coletivo, em particular pelos seus colaboradores
(Edwards, 2010).

A identidade organizacional ¢ um elemento que pode adicionar e contribuir para a
compreensdo da employer branding, na medida em que alguns dos seus elementos,
caracteristicas e atributos incluem a no¢ao de identidade organizacional (Backhaus & Tikoo,
2004). Cada organizacao deve ter especificidades, valores e crencas associados a sua identidade
organizacional e estas podem ajudar contribuir para a proposta de valor de uma organizagéo
(Edwards, 2010).

A estratégia de marca deve passar pela definicdo dos seus elementos (i.e. nome, logotipo,
simbolos, slogan, etc.) que constituem no seu conjunto a sua identidade, ndo descorando a

necessidade de ter em mente a imagem que se pretende que o mercado lhe associe e quais 0s
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esforcos de marketing que deve empreender para alcancar essa imagem (Nobre, 2019). A
apresentagdo da identidade organizacional ajuda a resumir a imagem da empresa na perspetiva
da employer branding (Edwards, 2010).

A imagem do empregador refere-se ao conhecimento relativamente a organizacéo e a
impressdo geral que as pessoas externas tém da mesma. Esta imagem resulta da promocao,
dentro e fora da organizacéo, dos beneficios, valores e comportamentos que revelam e definem
a sua employer branding (Gomes & Neves, 2011).

As associacOes da employer branding moldam a imagem do empregador que, por sua vez,
afeta a atratividade da organizacdo para potenciais colaboradores, sendo a imagem do
empregador um dos principais fatores que influencia a iniciativa de um individuo candidatar-
se (Chhabra & Sharma, 2012).

O estudo realizado por Chhabra e Sharma (2012) demonstrou que a divulgacdo e o
conhecimento do EVP resulta na formagdo da sua imagem de marca enquanto empregador na
mente dos potenciais colaboradores, sendo que se esta for positiva tornara a empresa um
empregador atraente e ira aumentar a probabilidade dos potenciais colaboradores candidatarem-
se.

As principais diferengas entre o conceito de identidade e de imagem da marca é que a
identidade descreve o que uma empresa pretende retratar, enquanto que a imagem consiste na
percecdo da marca aos olhos do seu publico-alvo (Dabirian, Paschen & Kietzmann, 2019).
Assim, a imagem da marca € fruto da resposta do mercado ao marketing da marca enquanto
que a identidade da marca resulta de um processo interno de construcdo da marca (Nobre,
2019).

Para além dos atributos do EVP, a reputacdo do empregador é uma dimensdo importante
identificada por Amber e Barrow (1996) para a atratividade do empregador e que influencia
significativamente a quantidade e qualidade dos candidatos (Nugroho & Liswandi, 2018).

Reputacdo organizacional € definida como um conjunto de caracteristicas construidas
socialmente para uma organizacdo baseadas nas suas acOes anteriores (Silvertzen Nielsen,
Olafsen, 2013) e resulta de uma avaliacdo social e publica de uma organizagéo, tendo sido
relacionada com a atratividade (Turban & Greening, 1997). As empresas com melhor reputacéo
atraem mais candidatos de elevada qualidade (Turban & Cable, 2003).

A comunicacdo de informacfes da employer branding precisa de ser uma estratégia de
longo-prazo para influenciar as percegdes externas sobre a reputacdo da organizagao e aumentar

a familiaridade para os potenciais colaboradores. Existe uma maior probabilidade de um
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potencial colaborador se candidatar a uma vaga de emprego de uma organizacao especifica
quando esta possui uma reputacao positiva (Edwards, 2010).

Apesar de conceitualmente distintos, os estudos desenvolvidos tém mostrado uma forte
relacdo positiva entre atratividade, imagem organizacional, employer branding e reputacédo
(Gomes & Neves, 2011; Berthon et al., 2005; Lievens & Highhouse, 2003).

1.2.3. Great place to work e employer of choice

A competicdo pelos melhores colaboradores tem vindo a intensificar-se. Compreender
como os atributos da employer branding sdo valiosos aos olhos de diferentes segmentos de
colaboradores e potenciais candidatos pode ajudar as organizacgdes a desenvolverem estratégias
eficazes para tornarem-se um employer of choice (Valor & Abril, 2018).

O status de “melhor empregador” ¢ algo que cada vez mais organiza¢cdes ambicionam e
esforgam-se para conseguir (Berthon et. al., 2005). Um employer of choice consiste numa
organizacdo onde os colaboradores aspiram trabalhar e dariam preferéncia em relacdo a outras
organizacOes na selecdo do local para trabalhar. Significa que a empresa criou um ambiente de
trabalho que os candidatos percebem como 6timo para trabalhar (Tanwar & Kumar, 2018).

Ao contrario do que acontece na maioria dos servicos e produtos, o processo de procura de
empresa como entidade empregadora envolve um grande medo de dissonancia pos-decisao e
elevados custos de mudar pelo julgamento de terceiros pela escolha errada do empregador
(Konsgen, Schaarschmidt, lvens, Munzel & Andreas, 2018) pelo que estas distingfes podem
trazer uma certa confianca e conforto de que o candidato esta a tomar uma boa decis&o.

As empresas distinguidas como employer of choice conseguem aumentar a sua atratividade
potencial, o que leva a uma reducdo dos custos de recrutamento, diminui¢cdo do turnover
voluntario e ao aumento da sua produtividade (Herman & Gioia, 2001).

As trés principais estratégias para tornar-se e manter-se um employer of choice sdo: (i)
Definir o EVP, que mostre onde 0 empregador se diferencia e que passe a mensagem de que 0S
potenciais candidatos e os colaboradores fazem um bom fit com a organizacdo; (ii) Investimento
na carreira e desenvolvimento, fornecendo informacgéo estruturada sobre as suas carreiras e
oportunidade de crescimento; (iii) Tornar a flexibilidade real, que é um dos valores mais

mencionados pelos millennials. As empresas devem dar opcdes de trabalho retomo, horario de
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inicio e fim de dia flexivel sempre que possivel e incentivar os lideres a valorizarem estes
modelos flexiveis (Robinson, 2019).

Um dos papéis da employer branding é posicionar a empresa como employer of choice na
mente dos potenciais colaboradores, representando um fator central na escolha da empresa certa
para trabalhar (Branham, 2001) e influenciando a intencdo de se candidatar (Berthon et al.,
2005). Quando a organizacdo tem o melhor talento e uma employer branding superior, esta
tende a atrair o melhor talento (Florea, 2011).

Os resultados do estudo desenvolvido por Tanwar e Kumar (2018) mostram que o fit
pessoa-organizagdo atua como um forte mediador entre as dimensdes da employer branding e
employer of choice. Esta descoberta mostra que a employer branding apenas ird influenciar
positivamente a percecdo dos potenciais candidatos de que a empresa € um employer of choice
se sentirem que exite fit entre os seus valores e 0s da organizacdo. Em suma, as empresas devem
procurar oferecer uma proposta de valor alinhada com os valores dos potenciais colaboradores.

Os melhores empregadores criam uma cultura interna que fornece uma gratificante
experiéncia de trabalho para os seus colaboradores e garantem que contratam pessoas ajustadas
a mesma (Love & Singh, 2011).

As empresas tém manifestado um interesse crescente em participarem em estudos de
classificacdo de reputacdo, como great place to work ou employer of choice, com o objetivo de
viabilizarem-se, tornando-se atrativas e capazes de reter talento. Surge, no entanto, o desafio da
inexisténcia de caracteristicas universais pré-estabelecidas do que é um étimo local para

trabalhar, pelo que, o seu conceito é ainda ambiguo (Guzman & Teng-Calleja, 2018).

1.3. Atrair talento na era digital

1.3.1. Social media na atracéo de talento

A era digital abriu novos e mais rapidos canais de comunicag&o e alterou a forma de comunicar
das pessoas e organizacdes. As empresas enfrentam agora o desafio de atrair talento num mundo
digital com nuances proprias, como o acesso facil a informacgdes sobre a empresa no google,
redes sociais e sites. A gestdo da visibilidade da marca do empregador nestes canais deve ser
feita proativamente, para garantir que a proposta de valor Unica oferecida pelo empregador esta

a ser promovida adequadamente (Chhabra & Sharma, 2014).
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Com o avanco das novas tecnologias, os colaboradores percecionam os empregadores nao
apenas pela sua experiencia dentro da organizacgao, mas recorrendo as redes sociais e aos sites
que contenham informacao relacionada com as experiéncias de trabalho, o que muda as suas
expectativas e avaliacdes do local de trabalho. As pessoas comecaram a valorizar a opinido de
estranhos e a partilhar as suas experiéncias de trabalho, o que tem um forte impacto na employer
branding de uma empresa. Estas avaliages através de plataformas tém em conta os valores e
expectativas de quem opina, que podem ndo ser os mesmos de quem esta a ler, originando
percecdes distorcidas sobre a empresa enquanto empregador (Dabirian et. al., 2017).

O Glassdoor é um site através do qual atuais e ex-colaboradores avaliam anonimamente as
empresas. Com base nestes dados a Glassdoor classifica os melhores e piores empregadores,
sendo atualmente a plataforma lider de mercado para este tipo de informacéo (Dabirian et. al.,
2017).

Para conseguirem gerir a sua employer branding é previso entenderem esta mudanca de
paradigma e como podem influenciar a sua imagem online (Dabirian et. al., 2019).

Atualmente existe um menor controlo da marca, devido a expansao da informacéo e
conhecimento sobre a empresa em sites como o Glassdooor e € visivel que os candidatos
selecionam as empresas antes de serem selecionados pelas mesmas (Cooper, 2016). Néao
obstante, a pesquisa desenvolvida por Konsgen et. al. (2018) mostrou gque os gestores ndo estdo
desprotegidos de avaliagdes andnimas dos colaboradores e ex-colaboradores, ja que as
respostas construtivas da empresa nestas plataformas aumentam o nivel de confiabilidade dos
candidatos.

As empresas usam frequentemente os social media para anunciar os beneficios que
oferecem aos colaboradores, como programas de desenvolvimento de carreira, viagens ao
exterior e pacotes salariais competitivos, entre outras coisas (Tanwar & Kumar, 2018). O estudo
desenvolvido por Carpentier, Hoye e Weijters (2019) mostra que os potenciais candidatos
extrapolam a maneira como a organizagdo comunica nas suas paginas de social media para
inferir a personalidade geral da employer branding que por sua vez se relaciona positivamente
com a atratividade organizacional de potenciais candidatos.

Stuss e Herdan (2017) enfatizaram que o0 uso dos social media para promover a employer
branding pode ter consequéncia positivas ou desastrosas, dependendo de como é usado, pelo

que, é necessario monitorizar as informacgdes publicadas online. Nao obstante, esta € uma
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ferramenta importante para promover a reputacdo corporativa e deve existir e ser usada para

promover e criar um status de employer of choice (Turban & Cable, 2003).

1.3.2. Gamificacéo da employer branding e do processo de recrutamento

As organizac0es estdo a utilizar cada vez mais jogos e novas tecnologias como meio de imergir
as pessoas em desafios de vida real que demonstrem as suas capacidades profissionais e,
simultaneamente, envolvam os candidatos com o empregador (Stuss & Herdan, 2017), criando
uma candidate experience positiva na fase de recrutamento que reflita a employee experience
gue os espera se escolherem aquela empresa para trabalhar.

A gamificacdo em contexto de ndo jogo (p.e. recrutamento das empresas) surgiu como uma
tendéncia recente que utiliza a propensao das pessoas ao jogo para atingir objetivos diferentes
do puro entretenimento. Esta pode ser uma abordagem promissora para atrair, motivar e reter
talento (Kipper, Klein & Vélckner, 2019).

A criacdo de conhecimento favoravel da employer branding influencia positivamente a
escolha da empresa em que os individuos pretendem candidatar-se. Assim, determinar como
construir o conhecimento da marca do empregador é uma questdo estratégica da gestdo de
recursos humanos.

Igualmente gamificar a employer branding para criar conhecimento tem sido uma
abordagem cada vez mais comum na esfera organizacional, sendo este o principal objetivo dos
“serious games” (Kupper et. al., 2019). Gamificar a employer branding através de "serious
games" consegue trazer as vantagens das oportunidades da economia digital e atende as
necessidades da forca de trabalho digitalizada, influenciando as decis6es de candidatura a uma
vaga de emprego, motivacéo e retencdo dos colaboradores (Kupper et al., 2019).

A gamificacdo é uma abordagem poderosa, ndo apenas para comprometer os candidatos,
como torna o processo de recrutamento em si agradavel, sendo que até os candidatos que nédo

séo escolhidos podem tornar-se em apoiantes da marca (Cooper, 2016).
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1.4. Employer branding

O conceito de employer branding surgiu em 1996 e foi definido como “um pacote de beneficios
funcionais, economicos e psicologicos fornecidos aos colaboradores e associados a uma
empresa empregadora” (Ambler & Barrow, 1996: 187) e consiste nos esforcos de uma empresa
para comunicar aos seus atuais e potenciais colaboradores que é um local desejavel para
trabalhar (Lyoyd, 2002, citado por Berthon et. al., 2005). A marca do empregador tem como
objetivo criar diferenciacdo em relacdo aos seus concorrentes, conseguir atrair potenciais
candidatos e motivar, comprometer e reter colaboradores atuais (Backaus & Tikoo, 2004).

A employer branding € frequentemente dividida em interna e externa. A employer branding
interna é primeiramente focada em criar uma atmosfera de trabalho amigavel e desenvolvida
dentro da organizacdo. As empresas tentam proporcionar uma boa experiéncia aos
colaboradores para conseguir promover a marca. Este foco interno é de extrema relevancia
principalmente quando potenciais candidatos a processos de recrutamento procuram
informacdo sobre a empresa junto dos seus atuais colaboradores (Stuss & Herdan, 2018). A
employer branding externa é direcionada a profissionais, estudantes e outos stakeholders. Esta
concentra-se em criar uma forte visibilidade da empresa, através de modernos canais de
comunicacdo, direcionada ao seu publico-alvo, através do desenho de uma abordagem
complexa que inclui conteddos sobre a cultura da empresa, praticas de compensacfes e
beneficios, oportunidades de carreira e o porqué desta ser uma excelente empresa para trabalhar
(Stuss & Herdan, 2018).

1.4.1. Processo de employer branding

Uma employer branding forte requer mudanca, adapatacdo e investimento e € um processo
composto por diversas fases. Ndo existe consenso quanto ao numero de fases, no entanto, a
maioria dos autores defende a existéncia de trés fases: A primeira compreende o
desenvolvimento do employer value proposition (EVP), que simplificando consiste nos
beneficios oferecidos pela empresa que irdo atrair candidatos. Trata-se do tema central do
presente estudo e serd desenvolvido de seguida. Na fase seguinte a marca da empresa é
externalizada, através de ferramentas de marketing, que comunicam a proposta de valor com o

objetivo de atrair potenciais candidatos. Na terceira fase as promessas do EVP s&o
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implementadas e comunicadas internamente, tornando-se parte da cultura organizacional (p.e.
Dabirian, et. al., 2019; Setiawati, 2019; Reis & Braga, 2015). E nesta tltima fase que reside o
sucesso da estratégia, na medida em que comporta diferentes aspetos, como o contrato
psicoldgico, e compreende a construcdo da relacdo entre o colaborador e a empresa (Setiawati,
2019; Reis & Braga, 2015).

Outros autores consideram que o processo de employer branding é composto por cinco
fases. Robertson e Khatibi (2012) e Backhaus e Tikoo (2004) sugerem como fases do
desenvolimento de uma forte employer branding: (i) Examinar a imagem atual do empregador;
(i) Formular a imagem do empregador desejada; (iii) Desenvolvimento do EVP; (iv)
Implementacdo da marca do empregador; e (v) Avaliacdo e ajustamento da mesma.

Mais importante do que definir quantas fases tem o processo de employer branding é
compreender porqué que os autores mencionam cada uma das fases. Robertson e Khatibi (2012)
e Backhaus e Tikoo (2004) iniciam o processo com duas fases que constituem a reflexéo e
compreensdo do patamar onde estd a organizacdo e 0 que esta pretende alcancar. Por sua vez,
ndo referem a comunicagdo com o exterior do EVP, estando mais centrados na implementacao
e devidos ajustes. Assim, estas duas abordagens ndo sdo contraditorias, mas sim
complementares, pelo que, o processo de employer branding deve compreender as fases de
reflexdo e compreensdo da imagem atual do empregador assim como a defini¢cdo da imagem
gue o empregador deseja alcancgar, seguidas das trés fases sugeridas por Dabirian, et. al. (2019),
Setiawati (2019) e Reis e Braga (2015): desenvolvimento do EVP; exteriorizagdo através da
comunicagdo do EVP e internalizagdo com a implementagéo do que se propde e por fim deve

realiza-se a medicdo, avaliacdo e ajustamento destas medidas.

1.4.2. Employer branding e o contrato psicoldgico

O contrato psicologico é definido como o conjunto de “crengas de um individuo em relacéo aos
termos e condi¢des de um acordo de troca reciproca entre a pessoa focal e outra parte”
(Rousseau, 1989: 123). A troca, o relacionamento e a reciprocidade séo trés aspetos das trocas
sociais que formam os elementos basicos da literatura de contratos psicologicos (Deepa &
Baral, 2019). A compreensdo do conceito de contrato psicologico pode ser util para perceber a
complexidade de uma oferta de emprego em termos de contetdo transacional, socio-emocional
e ideoldgico (Edwards, 2010).
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De acordo com a teoria do contrato psicologico, a percecao e a resposta dos colaboradores
a experiéncia de emprego é significativamente influenciada pelas expectativas anteriores
(Ahmad & Daud, 2016). A employer branding pode conduzir a criagdo destas expectativas,
através de promessas feitas a atuais e potenciais colaboradores (Stuss & Herdan, 2018).

O employer value proposition compreende aspetos contratuais explicitos das condicGes
oferecidas aos colaboradores, no entanto, uma oferta diferenciadora inclui igualmente a
experiéncia e a natureza do trabalho que envolve muito mais do que aspetos explicitos de um
contrato escrito (Edwards, 2010).

Na literatura sdo apresentadas duas perspetivas alternativas no que respeita a relacéo entre
employer brand e contrato psicolégico, nomeadamente se é a employer brand que define o
contrato psicoldgico ou se o contrato psicologico constitui a employer brand de uma
organizacdo (Edwards, 2010).

Backhaus e Tikko, 2004 referem que a employer branding ajuda na formulacgéo do contrato
psicoldgico. A informac&o que é transmitida através dos atributos do EVP ajudam na formacao
do contrato psicoldgico entre empregador e colaborador (Edwards, 2010). Por sua vez, Miles e
Mangold (2004) argumentam que o contrato psicoldgico é a base de uma oferta de emprego,
parcialmente constituida pelas percecdes dos colaboradores sobre as promessa que a
organizagao fez e se estas promessas estdo a ser cumpridas.

Embora estas posi¢des sejam distintas, podemos considera-las compativeis na medida em
que a oferta de emprego ird provavelmente aumentar as expectativas sobre o que a organizagédo
oferece aos seus colaboradores, no entanto, o que os colaboradores recebem no trabalho e o
conteudo especifico do contrato psicologico também ajudara a formar as experiéncias de
trabalho da employer branding de uma organizacdo (Edwards, 2010).

Apresentar uma employer brand para potenciais colaboradores pode ser uma atividade
diferente do que a apresentada a atuais colaboradores. Os colaboradores atuais terdo
experienciado ou ndo o cumprimento das promessas feitas na oferta de emprego, no entanto, 0s
potenciais colaboradores apenas viram as promessas feitas e comunicadas na oferta de emprego
como parte da atividade da employer branding (Edwards, 2010).

A investigacdo sobre a teoria do contrato psicologico enfatiza que a percecdo dos
colaboradores de inconsisténcias nas promessas feitas pelos empregadores e a realidade podem
levar a quebra ou violagdo do contrato psicologico, podendo levar a intengdo de turnover

voluntario (Backhaus, 2016). A quebra do contrato psicologico ¢ definido como “o

18



EVP: Atracdo de jovens na area das Tl
conhecimento de que uma organizac¢do ndo cumpriu uma ou mais obrigac6es dentro do contrato
psicolégico de uma forma proporcional as suas contribuigdes” (Marrison & Robinson, 1997:
230). A violacdo do contrato psicoldgico ¢é descrita como “uma intensa rea¢ao de indignagéo,
choque, ressentimento e raiva” (Rousseau, 1989: 129).

Por outro lado, o cumprimento do contrato psicoldgico pode potencialmente moldar o
relacionamento entre o colaborador e a organizacdo positivamente (Coyle-Shapiro, Costa,
Doden & Chang, 2018).

Podemos entdo concluir que o cumprimento e a violag¢do do contrato psicoldgico capturam
o0 julgamento e a avaliacdo cognitiva de um individuo, enquanto que a violagdo compreende a
reacao emocional a quebra do contrato psicologico (Coyle-Shapiro et. al., 2018)

Importa realcar que embora o contrato psicolégico seja maioritariamente estudado na
perspetiva dos colaboradores (Edwards, 2010), este pode ser percebido como cumprido ou
quebrado na perspetiva dos colaboradores, do empregador ou de ambos (Coyle-Shapiro et. al.,
2018). Por exemplo, a organizacdo pode esperar que os colaboradores facam regularmente
horas extras em troca de um salario alto, representando obrigacdes dos colaboradores
vinculadas ao contrato psicologico. Estas compfem caracteristicas da experiéncia de trabalho
distintiva nessa organizagdo (Edwards, 2010).

As consequéncias do incumprimento do contrato psicoldgico podem colocar em causa 0s
esforcos para a construcdo de uma employer brand eficaz, pelo que, esta deve basear-se no que
a empresa realmente pode oferecer de diferenciador e deve explicitar o que esta espera dos seus
colaboradores.

1.4.3. Employer branding como marca da empresa

Employer brand é o processo de comunicar a proposta de valor diferenciada de uma
organizacdo para os seus colaboradores, sendo uma estratégia de longo-prazo adotada pelas
empresas para atrair, reter e motivar os seus colaboradores (Tanwar & Prasad, 2016).

A nocédo de employer branding foi inicialmente discutida pelos investigadores da area de
marketing, devido ao termo “branding” ser tradicionalmente encontrado no campo do
marketing. Posteriormente comegaram a surgir varios estudos na area de recursos humanos, por
se tratar de um conceito que envolve uma problematica bastante presente no dia-a-dia dos
profissionais desta area (Edwards, 2010). Swystun (2007:14) define marca como “um conjunto

de atributos, tangiveis e intangiveis, simbolizados numa marca comercial que, se for gerida
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adequadamente, cria valor e influéncia”. Uma organizagdao ¢ composta por diversas marcas,
como a consumer brand que considera como um produto é representado para os clientes, a
corporate brand que consiste na representagdo da organizagdo para uma variedade de
stakeholders, e a employer brand dirigida a atuais e potenciais colaboradores (Edwards, 2010).

A employer branding coexiste com os outros tipos de brand, como a consumer brand e a
corporate brand. Todas as marcas presentes na empresa precisam de comunicar de forma
coerente e consistente entre si (Moroko & Uncles, 2008; Backhaus & Tikoo, 2004), e a proposta
de valor deve refletir-se nas acdes de todas as pessoas, em todos 0s niveis da empresa, em todos
0S momentos, 0 que demonstra que esta estratégia nao € exclusiva das areas de marketing e
recursos humanos mas da empresa como um todo. A employer branding deve ser auténtica, ndo
artificial e deve estar em resonancia com aquilo que a empresa realmente consegue oferecer
(Cooper, 2016).

1.5. Employer value proposition

A proposta de valor do empregador consiste no package de beneficios dados aos stakeholders
em troca do seu trabalho (Ulrich & Brockbank, 2005). Minchington (2012) define o employer
value proposition como um conjunto de associagdes funcionais e emotivas relativamente ao
que ¢ oferecido por uma organizacéao (p.e. desenvolvimento de carreira, salarios, ambiente de
trabalho) em troca das competéncias, capacidades e experiéncia que um colaborador traz para
a organizacao.

Na guerra de talento, um EVP eficaz é uma ferramenta essencial para aumentar a
probabilidade de conseguir o talento qualificado desejado (Aziz, Adnan, Afthanorhan, Foziah,
Ishak & Rashid, 2019). As empresas precisam de uma proposta de valor Gnica e que as
diferencie dos seus concorrentes (Theurer, Tumasjan, Welpe & Lievens, 2018). Esta deve ser
consistente com a estratégia do negaécio, funcionando também como filtro para atrair pessoas
com as motivacbes, competéncias, conhecimentos e personalidade pretendidas para

desempenhar a fungéo requirida (Srivastava & Bhatnagar, 2010).
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1.5.1. Employer value proposition no processo de employer branding

A determinacdo do employer value proposition € uma componente critica no conceito de
employer branding (Robertson & Khatibi, 2012). O EVP ¢é definido apds a consideracdo dos
valores da organizacédo, a competitividade do mercado de trabalho e as preferéncias do publico-
alvo. Incorpora dois tipos de atributos: Os intrumentais, como beneficios monetarios e
oportunidades de desenvolvimento, e os atributos simbolicos, que refletem os aspetos mais
subjetivos, como a cultura organizacional, relacionamento interpessoal, inovagao e prestigio
(Sharma, 2019; Hillebrandt, Rauschnabel & Ivens, 2012; Lievens & Highhouse, 2003).

Depois de definido o EVP, para aumentar a probabilidade de sucesso, é preciso promové-
la através de canais relevantes. Apenas definir e expdr o EVP ndo garante automaticamente o
sucesso, € preciso dar-lhe visibilidade junto dos atuais colaboradores e potenciais candidatos.
Um employer value proposition forte mostra-nos uma area comum entre o que € esperado do
talento e aquilo que o talento pode esperar da empresa. Se a empresa conseguir desenvolver o
EVP adequado, esta sera uma das suas ferramentes mais eficazes da gestdo de recursos humanos
(Bothma, 2019).

1.5.2. Componentes do employer value proposition

Na literatura existem diversas formas de agrupar os atributos e beneficios que compbem o
employer value proposition. E comum dividir os atributos e beneficios do EVP em cinco
componentes: recompensa, oportunidade, trabalho, pessoas e organizacdo (Setiawati, 2019;
Ryan, 2010). Uma década depois do aparecimento do conceito de employer branding, Berthon
et. al., (2005) definiram cinco propostas de valor da employer branding (social, interesse,
aplicacdo, desenvolvimento e econdémico), proposta igualmente adotada por varios autores (p.e.
Babikova & Bucek, 2019; Dabirian, et. al., 2019; Reis & Braga, 2015). Dabirian, et. al. (2017)
na investigacdo que desenvolveram adicionaram duas propostas de valor (gestdo e work-life
balance). Por fim, a imagem da marca emerge como uma oitava proposta de valor
especificamente relevante para os colaboradores do setor das tecnologias de informagéo (TI)
(Dabirian et. al., 2019) (figura 1.1.).

O valor social é uma proposta em grande parte emocional e esta relacionada com o ambiente
de trabalho, a cultura e o relacionamento com os colegas. A segunda proposta de valor, o

interesse, consiste na avaliacdo do qudo interessante € o trabalho, baseado nas préticas e
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Social

E um local de
trabalho
divertido,
com pessoas
talentosas e
com uma
otima

cultura?
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inovacdo, promovendo o desafio. O valor aplicacdo refere-se a oportunidade de usar 0s seus
conhecimentos e competéncias em contexto de trabalho. O desenvolvimento representa o
reconhecimento dos contributos dos colaboradores e a oportunidade de desenvolvimento
profissional e de progressdo na carreira. A proposta de valor econdmico contempla as
compensacoes financeiras e os beneficios tal como cuidados de saude, contribui¢des, seguranca
no emprego entre outras. No que respeita & proposta de valor gestdo, recentemente introduzida,
esta sugere que os colaboradores ndo decidem ficar ou sair apenas devido a fatores
organizacionais, tendo as chefias a quem reportam um enorme peso nessa decisdo. O work-life
balance tem sido uma varidvel cada vez mais presente na estratégia de recursos humanos e
consiste na gestdo harmoniosa entre a pessoa enquanto colaborador e a sua outra identidade,
fora da empresa (Dabirian et. al., 2017). Por Gltimo, a imagem de marca representa como esta
é percebida aos olhos do publico-alvo, tendo os potenciais candidatos das Tl demonstrado que

se preocupam com esta dimensao quando avaliam um empregador (Dabirian et. al., 2019).

Oito propostas de valor da employer branding

Valor Valor Valor Valor Valor Work-life Imagem da

Interesse Aplicacéo Desenvolvimento ~ Econdmico Gestéo balance Marca

TR BORSRC

Os gestores séo Através dos
E um trabalho bons lideres, ) olhos dos
3 ) . O trabalho é
E um local de com Existem E um trabalho honestos, flexcvel colaboradores,
exivel e
trabalho significado e oportunidades para  recompensado, inspiradores, . como € que a
) o ) . permite o
interessante convidativo a os colaboradores através de verdadeiros, | d marca da
alcance de
com desafios aplicar os crescerem e salarios, protetores, empresa é
o . 3 . . sucesso dentro . 3
mas objetivos  conhecimentos evoluirem beneficios e capacitados, fora d percebida? E
e forado
alcancaveis? e profissionalmente? regalias? capazes e vista como
. ) emprego? ]
competéncias? respeitadores dos interessante e
colaboradores? inovadora?

Fonte: Adaptado de Dabirian et. al., 2019
Figura 1.1. — Oito propostas de valor da employer branding
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De acordo com as defini¢Oes de cada um dos atributos entre as duas correntes mais comuns
defendidas na literatura, podemos identificar alguma similaridade em alguns conceitos: O valor
social e pessoas; 0 valor interesse e o trabalho; o valor desenvolvimento e oportunidade; o valor
econdmico e recompensa. O valor aplicacdo estd implicito em trabalho e pessoas, no que
respeita as tarefas que satisfacam o colaborador e o encorajamento da sua criatividade. Assim,
as duas diferencas significativas centram-se na auséncia do atributo organizacdo no estudo de
Berthon et. al. (2005) e nas trés novas propostas de valor sugeridas por Dabirian et. al. (2017)
e Dabirian et. al. (2019). No presente estudo, serdo considerados como componentes do
employer value proposition as cinco propostas de valor inicialmente referidos por Berthon et.
al. (2005) acrescidas das trés novas propostas de valor que Dabirian et. al. (2017) e Dabirian et.
al. (2019) consideraram relevantes no contexto atual e especificamente no setor das TI.

Na literatura € privilegiado o estudo dos atributos do empregador em detrimento do estudo
dos beneficios e valor percebido. Os atributos do empregador séo caracteristicas extrinsecas do
empregador que constituem a oferta da organizacdo aos colaboradores (salério, seguros de
salde, formacdo, oportunidades, viagens, etc.). Os beneficios consistem na interpretacdo e
consequéncias que os colaboradores obtém dos atributos do empregador. O valor percebido
respeita a uma experiéncia relativa do individuo e uma avaliacdo geral dos beneficios para
alcancar metas relevantes (Valor & Abril, 2018).

Os mesmos atributos podem originar diferentes beneficios para colaboradores com
objetivos diferentes. As empresas podem oferecer atributos bastante positivos, no entanto, se
estes ndo estiverem alinhados com os objetivos dos seus colaboradores e potenciais candidatos,
ndo sera criado valor e possivelmente a empresa ndo sera escolhida (Valor & Abril, 2018).

Theurer et. al. (2018), sugerem que a determinacdo do EVP deve incluir ndo s6 a
identificacdo dos atributos relevantes, mas também considerar a posicao relativa dos atributos
em relacdo aos diversos segmentos de talento. Em suma, as preferéncias de atuais e potenciais
colaboradores devem ser consideradas no desenvolvimento do employer value proposition
(Hillebrandt, et. al., 2012).
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1.6. Caracterizacéo das geragdes millennials e centennials

Para os empregadores desenvolverem a sua proposta de valor devem conhecer as preferéncias
e expectativas do seu publico-alvo. Importa entdo compreender algumas caracteristicas comuns
e particulares das geracdes onde os individuos em estudo estéo incluidos.

Os individuos da mesma geracdo tendem a partilhar crengas e comportamentos similares,
resultantes de experiéncias semelhantes em contexto cultural, politico e econémico, no entanto,
as caracteristicas individuais como o género e a nacionalidade ndo devem ser ignoradas quando
sdo realizados estudos neste ambito (Campbell, Twenge & Campbell, 2017).

Para o presente estudo é importante compreender as caracteristicas das geracdes millennials
(geracdo Y) e centennials (geracdo Z), que permitem determinar as suas preferéncias no que
respeita a escolha do empregador.

Na literatura ndo é consensual quando é que comeca e termina uma geracdo. Campbell et.
al. (2017) defendem que cada geragdo compreende um periodo de 17 a 20 anos, no entanto,
Cooper (2019) na sua perspetiva, considera que a geracdo Y é composta por individuos nascidos
entre 1980 e 1995 e a geracdo Z compreende pessoas que nasceram entre 1996 e 2010, sendo
este corte definido principalmente pelo acesso a internet e tecnologia desde a infancia, que
moldou a maneira como os individuos da geracdo Z pensam e se comportam.

Atualmente os millennials representam uma parte significativa da forca de trabalho, sendo
considerada a geracdo com niveis mais baixos de compromisso organizacional e com elevadas
taxas de turnover. As empresas tém vindo a implementar mudancas que permitem adaptar-se
aos valores do trabalho da geracdo millennials, nomeadamente no que respeita a diversidade,
transparéncia, cultura de trabalho colaborativa, estrutura organizacional fluida, trabalho flexivel
e ambiente de trabalho positivo (Robinson, 2019). Os individuos desta geracdo esperam mais
formagé&o e progresséo na carreira, ndo pretendem trabalhar mais do que 5 anos para a mesma
empresa, esperam mais feedback e reconhecimento, preferem trabalhar colaborativamente
(Cooper, 2016) e valorizam o work-life balance (Ramirez, Harrison & Craven, 2018).

Um aspeto social que marca a entrada no mercado de trabalho dos millennials mais velhos
foi a crise econémica, o que pode ter efeitos negativos a longo prazo nos seus salarios e planos
de carreira (Deloitte, 2019).

Os centennials tém idades compreendidas entre os 9 e 0s 23 anos, pelo que, os elementos

mais velhos desta geragdo encontram-se a finalizar os seus estudos e a entrar no mercado de
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trabalho. A tecnologia sempre fez parte do seu dia-a-dia e cresceram em ambiente incerto e
complexo o que determina as suas convicgdes no que respeita aos estudos, ao trabalho e ao
mundo. Em contexto de trabalho, os empregadores devem compreender que estes individuos
valorizam uma carreira que satisfaca 0s seus interesses e valores proprios. Esta geracao
diferencia-se de outras por terem como objetivo viver o presente, tém um espirito empreendedor
e 0 desejo de influenciar e causar impacto no mundo (Bencsik, Horvath-Csikds & Juhasz,
2016).

A Deloitte (2019), no seu questionario global, abordou os individuos das geragdes
millennials e centennials e concluiu que os jovens destas geragdes ndo sao menos ambiciosos
do que os de geracOes anteriores: mais de metade quer receber salarios muito elevados e ser
rico. A diferenca reside na evolugdo das suas prioridades: ter filhos, comprar casa e outros
“marcadores de sucesso” tradicionais da idade adulta ndo prevalecem na sua lista de ambigoes.
Em vez disso, viajar e ver o mundo esta no topo da lista e as questdes ambientais representam
os desafios sociais futuros que mais 0s preocupam.

As organizagdes devem abordar os problemas que mais interessam aos individuos destas
geragdes, como proteger o meio ambiente, para aumentar a sua lealdade a empresa. Os
millennials e centennials valorizam organizagdes cujo prop6sito do negdcio inclua o seu papel
como agentes de mudancas positivas na sociedade (Deloitte, 2019).

Os individuos destas geracbes apresentam mudancas em termos de expectativas de
remuneracOes, participagdo na decisdo nas organizacOes e exigem maior ajustamento
trabalho/familia e compromisso organizacional e social face a oferta tradicional do mercado de
trabalho, o que obriga as organizacdes e os modelos de gestdo a acompanhar essa mudanca
(Duarte, et. al., 2019)

Campbell et. al. (2017) descobriram no seu estudo que as geracOes diferem efetivamente
em atitudes relacionadas com o local de trabalho desejado. Essas diferencas geracionais nao
refletem mudancas abruptas, mas tendéncias graduais. As geracfes sdo organizagdes sociais
muito amplas e a sua construcdo carece de precisao, especialmente no inicio e no final de cada
geracdo, onde é provavel que as diferencas entre geracdes sejam minimas. Além disso, outros
fatores podem ser explicativos das preferéncias de determinado conjunto de individuos (p.e. é
possivel que pessoas de uma organizacdo especifica apresentem mais diferencas quando
comparadas com pessoas de outras organizagdes do que aquilo que diferem por geracao).
Assim, é relevante que as organizagdes considerem mais do que uma simples associacdo

geracional para tentar compreender os seus colaboradores
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1.7. Quadro conceptual

Destaca-se 0 quadro conceptual sobre a atratitivadade do empregador e as oito propostas de

valor do empregador que serdo alvo de anélise no estudo. Este referencial tedrico é resumido e

apresentado de seguida, através da identificacdo das dimensdes e autores que corraboram com

a sua recognicao e os objetivos operacionais que serdo analisados tendo em conta os dados

recolhidos.

Quadro 1.1. — Quadro conceptual e objetivos operacionais

Autor

Afirmacao

Objetivos Operacionais

Candidate & employee experience e a atratividade do empregador

Miles e McCamey
(2018)

Uma candidate experience positiva pode determinar a
entrada da pessoa na organizacdo e uma experiéncia
negativa pode resultar na perda do talento desejado e
prejudicar a employer branding através de
comentarios negativos nos social media

A candidate  experience
influencia a atracdo de talento.

PWC (2017)

Nugroho e
Liswand, (2018)

A estratégia de negdcio deve estar alinhada com o
employer value proposition, com o objetivo de criar
uma employee experience que atraia e motive 0s
colaboradores, permitindo-lhes alcancar todo o seu
potencial e atuar como representantes da marca da
empresa.

A employee experience é uma

dimensdo  importante  na
atratividade de um
empregador.

Employer Branding

Gamificar a employer branding através de "serious
games" para criar conhecimento consegue trazer as
vantagens das oportunidades da economia digitalizada
e atende as necessidades da forca de trabalho
digitalizada, influenciando as decisdes de candidatura
a uma vaga de emprego.

Cooper (2016) ) ) | A employer branding deve
A employer branding deve ser auténtica, ndo artificial | .\ ctrar aquilo que a empresa
e deve estar em resonancia com aquilo que a empresa
realmente consegue oferecer
realmente consegue oferecer B ;
(gestdo das expectativas)
Kipper et. al.
(2019)

A gamificagdo da employer
branding influencia as
decisbes de candidatura a uma
vaga de emprego.
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Carpentier, Hoye e
Weijters (2019) o . .
Os potenciais candidatos extrapolam a maneira como
a organizacdo comunica nas suas paginas de social
media para inferir a personalidade geral da employer
branding que por sua vez se relaciona positivamente L
com a atratividade organizacional de potenciais | AS comunicacoes das
candidatos. empresas nos social media
relacionam-se  positivamente
O uso dos social media para promover a employer | com a atratividade.
branding pode ter consequéncia positivas ou
desastrosas, dependendo de como é usado, pelo que,
as empresas precisam monitorizar as informac6es
publicadas online.
Componentes do EVP
Berthon et. al.
(2005) o
Reis e Braga O valor social é uma das
(2015). o componentes do EVP
Dabirian, et. al. @] va_lor social € uma proposta em granc_ie parte | \alorizadas por um potencial
emocional e esta relacionada com o ambiente de
(2017) . colaborador quando procura
- trabalho, a cultura e o relacionamento com os colegas.
Babikova e Bucek uma empresa como
(2019) empregador.
Dabirian et. al. Preg
(2019)
Berthon et. al.
2005 . .
(Reis e)Braga O valor interesse € uma das
(2015). ) ) L componentes do EVP
Dabirian, et. al. Agroposta de valo,rlnteresse, consiste na avallgg_ao do | yalorizadas por um potencial
qudo interessante é o trabalho, baseado nas préticas e
(2017) : ~ . colaborador quando procura
- inovagdo, promovendo o desafio.
Babikova e Bucek uma empresa como
(2019) empregador.
Dabirian et. al. preg
(2019)
Berthon et. al.
2005 s
(Reis e)Braga O valor aplicacdo é uma das
(2015). o . ) componentes do EVP
Dabirian, et. al. O valor apllga(;ao refere-se a opor_tunldade de usar os valorizadas por um potencial
seus conhecimentos e competéncias em contexto de
(2017) trabalho colaborador quando procura
Babikova e Bucek ' uma empresa como
(2019) empregador.
Dabirian et. al. preg
(2019)
Berthon et. al.
(2005) O valor desenvolvimento é
Reis e Braga (2015 ; .
Dabirian e?t. z§|. ) O desenvolvimento representa o reconhecimento dos | UMa (_jas componentes do E\_/P
(2017) ' contributos dos colaboradores e a oportunidade de | valorizadas por um potencial
Babikova e Bucek deseqvolwmento profissional e de progressdo na | colaborador quando procura
(2019) carreira. uma empresa como
Dabirian et. al. empregador.
(2019)
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Berthon et. al.

Ramirez, Harrison e
Craven (2018)

consiste na gestao harmoniosa entre a pessoa enquanto
colaborador e a sua outra identidade, fora da empresa.

(2005) P
Reis e Braga O valor econémico é uma das
(2015). A proposta de valor econémico contempla as comp'onentes do E\_/P
Dabirian, et. al. compensagdes financeiras e os beneficios tal como | valorizadas por um potencial
(2017) cuidados de salde, contribuicdes, seguranca no | colaborador quando procura
Babikova e Bucek emprego entre outras. uma empresa como
(201_9_) empregador.
Dabirian et. al.
(2019)
Dabirian, et. al.
(2017) O valor gestdo é uma das
Dabirian et. al. No que respeita a proposta de valor gestdo, | componentes do  EVP
(2019) recentemente introduzida, esta sugere que 0S | \.i0iadas por um potencial
colaboradores ndo decidem ficar ou sair apenas devido
A - colaborador quando procura
a fatores organizacionais, tendo as chefias a quem
reportam um enorme peso nessa decisao. uma empresa como
empregador.
Dabirian, et. al.
(2017) O valor work-life balance é
Dabirian et. al. O work-life balance tem sido uma varidvel cada vez | uma das componentes do EVP
(2019) mais presente na estratégia de recursos humanos e | valorizadas por um potencial

colaborador quando procura
uma empresa como
empregador.

Dabirian, et. al.
(2019) A ) .
imagem de marca representa como esta é percebida

aos olhos do publico-alvo.
Os potenciais candidatos das Tl demonstrado que se
preocupam com esta dimensdo quando avaliam um
empregador.

Chhabra e Sharma

(2012) A imagem do empregador é um dos principais fatores

que influencia a iniciativa de um individuo candidatar-
se.

Se a imagem de marca for positiva tornara a empresa
um empregador atraente e ird aumentar a
probabilidade  dos  potenciais  colaboradores
candidatarem-se.

O valor imagem da marca é
uma das componentes do EVP
valorizadas por um potencial
colaborador da area das TI
quando procura uma empresa
como empregador.
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2. Metodologia

2.1. Método de investigacao

A presente investigacdo € classificada quanto ao objetivo como investigacdo aplicada, na
medida em que pretende resolver um problema concreto em contexto empresarial (Gay & Diehl,
1992, citados por Reto & Nunes, 1999), proporcionando as empresas informac@es relevantes
para que estas consigam desenvolver o seu EVP e atrair jovens de elevado potencial na atual
“guerra de talento” no setor das tecnologias de informagcao.

Quanto ao método a investigacdo é classificada como descritiva, por caracterizar o estado
atual de um determinado objeto de investigagéo e obter informacéo inexistente sobre 0 mesmo
(Gay & Diehl, 1992, citados por Reto & Nunes, 1999), nomeadamente a identificacdo dos
atributos e beneficios mais valorizados por potenciais candidatos e atuais colaboradores das
geracGes millennials e centennials da area das tecnologias de informag6es em Portugal quando

consideram a proposta de valor de potenciais empregadores.

2.2. Técnicas de recolha de informacéo

Para a realizacdo do presente estudo os dados foram recolhidos através de técnicas qualitativas
na vertente organizacional e técnicas quantitativas na perspetiva de atuais colaboradores e
potenciais candidatos.

A investigacdo representa assim uma pesquisa baseada em métodos mistos,
compreendendo a utilizacdo de ambas as técnicas (quantitativas e qualitativas). Entre os
métodos mistos, o estudo é ainda classificado quanto ao seu design como paralelo convergente,
o0 que implica a recolha simultanea de dados qualitativos e quantitativos com igual prioridade
(Bryman & Bell, 2015). A informac&o recolhida sera analisada e comparada para formar um
todo integrado. Este tipo de design tende a ser associado a exercicios de triangulacdo, que
consistem num processo em que sdo utilizados dados de diferentes fontes para analisar um
fenomeno de diferentes perspectivas (Anderson, 2004). Neste tipo de exercicios o investigador

tenta comparar os dois conjuntos de descobertas e também tenta compensar os pontos fracos de
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uma pesquisa quantitativa e qualitativa, aproveitando os pontos fortes de ambas (Bryman &
Bell, 2015).

2.2.1. Técnicas de recolha de informacédo: Perspetiva organizacional

No que concerne a recolha de dados nas organizacdes, foram realizadas entrevistas individuais
semi-estruturadas a responsaveis de recursos humanos, employer branding e recrutamento de
empresas da area das T1 em Portugal.

As entrevistas realizadas tiveram como base um guido que inicia-se com a apresentacao do
ambito e objetivos do estudo e a entrega do consentimento informado. As primeiras questoes
sdo abrangentes e realizadas num sentido lato com perguntas alusivas a contextualizacdo da
tematica seguidas de questdes relativas ao problema de investigacao e publico-alvo em analise.
Por fim, é realizada uma questdo final sobre 0 que a empresa gostaria de melhorar no futuro e
a entrevista é dada como terminada.

As entrevistas semi-estruturadas ou semi-diretivas sao relativas a temas sobre 0s quais o
entrevistador tem conhecimento, mas a ordem e a forma como sdo introduzidos os temas
depende do fluir da entrevista e sdo deixados ao seu critério, sendo apenas fixada uma
orientacdo para o inicio da entrevista (Ghiglione & Matalon, 1997), pelo que, a ordem das

questdes pode ser alterada de acordo com as respostas obtidas.

2.2.2. Técnicas de recolha de informacdo: Perspetiva de atuais colaboradores e potenciais

candidatos

Na perspetiva de atuais colaboradores e potenciais candidatos foi desenvolvido um questionario
baseado na escala de atratividade do empregador (Berthon et. al., 2005) e na extensdo deste
estudo a era da informacdo e particularmente ao setor das TI, através do instrumento
aperfeicoado por Dabirian, Berthon e Kietzmann (2019) para medir as propostas de valor chave
da employer branding. A adaptacdo das questfes utilizadas nestes questionarios ird permitir a
replicacéo e a comparacédo dos resultados obtidos com outros estudos e pode ainda admitir que

a confiabilidade e a validade sejam avaliadas (Bryman & Bell, 2015).
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O questionario inicia-se com a apresentacdo do ambito e tema em estudo e aspetos alusivos
a confidencialidade e duracgéo estimada de preenchimento. De seguida sdo realizadas questfes
relacionadas com a atratividade na era digital, nomeadamente sobre a influéncia da informacéo
constante nos social media na percecdo da organizacdo enquanto empregadora. Os itens
relativos a atratividade do empregador mencionados nos estudos realizados por Berthon et. al.
(2005) e Dabirian et. al. (2019) sdo de seguida considerados, solicitando ao inquirido que
indique qual a importancia de cada um dos itens quando considera um potencial empregador,
sendo a resposta apresentada numa escala de Likert de 7 pontos em que 1 ¢ “nada importante”
e 7 “extremamente importante”. Por fim, sdo solicitados alguns dados demograficos como
varidveis de controlo, nomeadamente idade, genero, localizacdo geografica, situacdo atual,
educacdo, area de estudo, experiéncia de trabalho e dimensdo das organizagdes onde trabalha
e/ou ja trabalhou.

2.3. Procedimento

2.3.1. Procedimento: Entrevista

Na perspetiva organizacional foram contactadas as empresas que apresentam as caracteristicas
populacionais acima descritas. As empresas participantes foram contactadas via E-mail e
Linkedin e selecionadas com base nas respostas obtidas em tempo Util para a presente
investigacdo até obtencdo de saturacdo de dados.

O periodo de inquiricdo das empresas ocorreu entre o 12 de dezembro de 2019 e 28 de
janeiro de 2020. A maioria das entrevistas (seis) decorreram de forma presencial, uma via skype
e uma realizou-se telefonicamente. A duracdo média das entrevistas foi de 51 minutos. Os
participantes foram informados dos termos da presente investigacdo atraves do termo de
consentimento informado que foi lido e assinado no inicio de cada entrevista, em que aceitavam

participar no estudo e autorizavam a gravagao das entrevistas.
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2.3.2. Procedimento: Questionario

Antes da divulgacdo do questionario foi solicitado a um grupo de seis pessoas com
caracteristicas correspondentes ao target do presente estudo que preenchessem o mesmo. Este
procedimento permitiu identificar eventuais imprecisdes e para avaliar o entendimento e
compreensdo das questdes e receber feedback e sugestdes de melhoria.

Para aferir as preferéncias de atuais e potenciais colaboradores do setor das T1, em Portugal,
0 questionario foi divulgado entre os dias 26 de janeiro de 2020 e 11 de abril de 2020. Os
individuos que correspondem ao publico-alvo em anélise foram convidados a contribuir para o
estudo através da divulgacdo do questionario online, desenvolvido com recurso a aplicacdo
Google Forms. Apos a criacdo do formulario, o mesmo foi partilhado no Facebook e Linkedin,
de forma a alcancar individuos que corresponssem ao publico-alvo dispersos geograficamente
a nivel nacional. Os inquiridos foram informados do propdsito da investigacao, do publico-alvo
a que o questionario se destinava e da confidencialidade do mesmo.

2.3.3. Procedimento: Validade e relevancia do estudo

A credibilidade, isto é, até que ponto os dados obtidos sdo validos e relevantes é uma questéo-
chave para qualquer investigacdo (Anderson, 2004). Os trés principais critérios para a avaliacdo
de uma investigacdo em gestdo sdo a confiabilidade, replicacéo e validade (Bryman & Bell,
2015).

A confiabilidade pretende verificar se resultados de um estudo s&o ou néo repetiveis, sendo
um termo usado para identificar se as métricas criadas para os conceitos sdo consistentes ou
ndo. Dentro deste critério destaca-se a confiabilidade interna que é aplicada quando medimos
itens multiplos onde as respostas de cada individuo a cada pergunta sdo agregadas para formar
uma pontuacéo geral. E possivel que os indicadores ndo se relacionem com a mesma coisa, ou
seja, eles ndo tenham coeréncia, sendo utilizado o Cronbach’s alpha para verificar este critério
(Bryman & Bell, 2015). Este coeficiente varia entre os valores de 0 e 1, sendo > 0.9 - Excelente;
> 0.8 - Bom; > 0.7 - Aceitavel; > .6 - Questionavel; > 0.5 - Fraco e < 0.5 - Inaceitavel (George &
Mallery, 2003).
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O questionario desenvolvido na presente investigacdo empirica utiliza a escala proposta por
Dabirian et. al. (2019) que se baseia na EMPAT — Employer Attractiveness Scale definida por
Berthon et. al. (2005) acrescida de trés valores (i.e. gestdo, work-life balance e imagem da
marca) propostos pelos autores como atuais para a area das tecnologias de informacao.

Andrade (2017) na sua tese de mestrado demonstrou que a escala de atratividade do
empregador desenvolvida por Berthon et. al. (2005) tem um nivel de confiabilidade de 0.96 em
Portugal, tendo o estudo original obtido um valor de 0.90, garantindo assim que a escala se
adapta as diferencgas nos grupos culturais do pais de origem e a realidade portuguesa. Acresce
que o estudo recentemente desenvolvido por Dabirian et. al. (2019) obteve um a de 0.975.

Face a especificidade do target e a recente investigacdo realizada por Dabirian et. al. (2019)
este estudo € realizado com base na consisténcia interna garantida pelos elevados valores do
coeficiente Alpha de Cronbach (o) em Portugal relativo aos cinco valores base (i.e. social,
interesse, aplicacdo, desenvolvimento e econdmico) da escala EMPAT e contribui igualmente
para a pesquisa existente na &rea através da abrangéncia das novas propostas de valor
mencionados por Dabirian et. al. (2019), cuja incluséo traz atualidade e pertinéncia.

A confiabilidade da escala utilizada no estudo foi analisada através do coeficiente de Alpha
de Cronbach (a) de 0.913 (anexo F), que representa um nivel excelente de confiabilidade da escala
a nivel de consisténcia interna.

A replicacdo é um critério muito proximo da confiabilidade, implicando a explicacdo clara
dos procedimentos para que estes possam ser replicados por outros investigadores, mesmo que
0 estudo acabe por ndo ser replicado (Bryman & Bell, 2015).

O procedimento de recolha e tratamento de dados quantitativos e qualitativos estdo
descritos e podem ser replicado no futuro, podendo afirmar que com a informacao detalhada
neste trabalho o mesmo pode ser replicado em ambas as perspetivas.

O critério mais importante é a validade e diz respeito a integridade das conclus6es geradas
a partir de uma pesquisa (Bryman & Bell, 2015). Neste estudo considera-se relevante a validade
de construto e validade externa.

Relativamente a validade de construto, esta pretende verificar se uma medida que é
inventada para um conceito realmente reflete o conceito que deveria estar representado
(Bryman & Bell, 2015). Tendo como base a escala de EMPAT — Employer Attractiveness Scale

definida por Berthon et. al. (2005), bastante utilizada cientificamente, podemos considerar que
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0 seu rigor estatisco garante que os itens em estudo efetivamente medem aquilo a que se
propdem.

A validade externa pretende saber se os resultados de um estudo podem ser generalizados
além do contexto especifico da pesquisa. E nesta questdo que o contexto de como as pessoas
ou organizagOes sdo selecionadas para participar na pesquisa se torna crucial e € uma das
principais razdes pelas quais pesquisas quantitativas tém tanto interesse em gerar amostras
representativas (Bryman & Bell, 2015).

A escolha da amostra requer que esta apresente caracteristicas idénticas as da populacéo,
isto €, que seja representativa. Para que uma amostra seja representativa os individuos que a
constituem devem ser escolhidos por um processo em que todos os membros da populagao
tenham a mesma probabilidade de fazer parte da amostra. Em termos praticos esta forma
rigorosa de proceder é muitas vezes impraticavel, quer porque é necessaria uma lista exaustiva
de todos os membros da populacédo, quer pela dispersao geografica dos membros da lista. Para
ultrapassar este obstaculo é necessario substituir a nogdo de representatividade por uma nogéo
mais ampla, a de adequacdo da amostra aos objetivos estabelecidos (Ghiglione & Matalon,
1997). Devido a estas dificuldades extremas de obter amostras probabilisticas é frequente o uso
de amostras ndo probabilisticos (Bryman & Bell, 2015), como ocorreu na presente investigacdo
empirica que se baseia numa amostra por conveniéncia em ambas as perspetivas.

A investigacdo, sendo baseada numa amostra de conveniéncia em ambas as perspetivas,
que caracteriza-se por tomar como amostra 0s elementos da populacdo que estdo mais
disponiveis, tornando possivel a recolha de dados, tem como desvantagem o facto de néo

permitir generalizar as conclusdes para a populacdo em estudo.

2.4. Técnicas de tratamento de dados

2.4.1. Técnicas de tratamento de dados: Entrevista

Os dados obtidos através das entrevistas realizadas as organizag6es foram tratados com recurso
a analise de conteldo, atraves da codificacdo e categorizacdo da informacéo.

Inicialmente ficou definido que o tratamento dos dados obtidos qualitativamente seria
realizado com recurso ao software MAXQDA, no entanto, face as condicGes epidemioldgica
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no ambito do surto de COVID-19 em Portugal, que incluem o isolamento social e
impossibilitam o acesso ao software, a analise de dados qualitativos foi realizada utilizando a
metodologia desenvolvida por Bardin (2009) que proporciona o mesmo grau de fiabilidade,
através da analise de contetdo com grelha prévia.

A andlise de contetdo é um procedimento que tem como objetivo a descricdo do contetido
das mensagens. De acordo com Bardin (2009) a andlise de contetudo deve organizar-se em trés
etapas: a (i) pré-andlise; (ii) exploracdo do material; (iii) tratamento dos resultados, inferéncia
e interpretagéo.

A primeira etapa, a pré-analise, compreende a sistematizacdo das ideias que inclui a
formulacdo das hipoteses e objetivos. A etapa de exploracdo do material consiste nas operagdes
de codificacdo em funcdo do estabelecido na fase de anterior. Por fim, na fase de tratamento
dos resultados obtidos e interpretagédo, os resultados brutos sdo tratados de maneira a serem
significativos e validos (Bardin, 2009). A analise de contetdo das entrevistas sera desenvolvida

no capitulo trés do trabalho, considerando as etapas enumeradas.

2.4.2. Técnicas de tratamento de dados: Questionario

No que respeita aos dados recolhidos através do questionério, aplicado a atuais e potenciais
colaboradores do setor das TI, estes foram tratados com recurso ao programa IBM SPSS
Statistics 25, recorrendo a analise de componentes principais (ACP) para aferir a que
componente os itens da escala de atratividade devem ser alocados.

A analise de fatores é aplicada na relacdo entre multiplos indicadores mensuraveis para
determinar que grupos de indicadores tendem a ficar juntos de forma a distinguir clusters
(Bryman & Bell, 2015).

A andlise de componentes principais (ACP) tem como objetivo a redugdo da
dimensionalidade dos dados, obtendo um conjunto reduzido de componentes principais que
podem ser utilizadas como substitutas das variaveis iniciais, tentanto minimizar a perda de
informacao (Vicente & Cardoso, 2018).

A semelhanca dos estudos desenvolvidos por Berthon et. al. (2005) e Dabirian et. al. (2019)

sera utilizada esta metodologia com o intuito de reduzir a dimensionalidade dos trinta e sete
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itens relativos a atratividade do empregador. Para a aplicacdo de uma ACP é necessario verificar
um conjunto de critérios, que garantem que do procedimento resultam dados validos.

O primeiro critério respeita a natureza das variaveis originais, que devem ser qualitativas
ou tratadas como tal. Tratando-se de uma escala tipo Likert com mais de quatro categorias €
comum dar um tratamento quantitativo a variavel (Laureano & Botelho, 2012), implicando que
as diferencas entre os valores atribuidos as categorias sdo proporcionais aos afastamentos
realmente existentes (Vicente & Cardoso, 2018).

A dimensdo da amostra constitui outro dos critérios necessarios, que deve ser pelo menos
cinco vezes o nimero de variaveis originais (Vicente & Cardoso, 2018). Tendo como base 37
variaveis e sendo a amostra composta por 303 respostas validas, valor superior ao do critério
(185 respostas), este pressuposto considera-se cumprido.

Os ultimos dois critérios avaliam a estrutura de correlacdes entre as variaveis inicias e é
medido através do indicador de adequabilidade de Keiser-Meyer-Olkin (KMO) e teste de
Bartlett. O valor do indicador de KMO = 0,875 > 0,8 indica uma adequabilidade boa (0,8 € 0,9),
0 que significa que as componentes principais asseguram a explicacdo da informacéo contida
nas variaveis iniciais, o que permite a realizacdo da ACP. Relativamente ao teste de Bartlett,
este deve confirmar a rejeicdo da hiotese nula (Ho), isto é “a matriz de correlagdes é uma matriz
de identidade na popula¢do”. De acordo com os resultados obtidos (anexo G), com um
sig=0,000 > a =0,05 rejeitamos Ho e concluimos que ha correlagéo entre as variaveis iniciais, 0
que ¢ essencial na ACP.

Podemos entdo concluir que estdo verificados os critérios de aplicabilidade da ACP aos
dados recolhidos. Para decidir quantas componentes principais reter foi utilizado o critério de
Kaiser, por tratar-se da solucdo mais satisfatoria encontrada, que compreende a extragdo de 9
componentes principais com o poder explicativo de 63,31%. Esta solucdo difere da solucao
obtida por Dabirian et. al. (2019) que agrupou as mesmas variaveis iniciais nos oito valores
fundamentais defendidos no seu estudo (i.e. social, interesse, aplicacdo, desenvolvimento,
economico, gestdo, work-life balance e imagem da marca).

Para a analise de componentes principais procedeu-se a realizacdo de uma rotacao Varimax,
permitindo que cada variavel inicial ficasse com um peso elevado numa componente e baixo

nas restantes.
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3. Analise e discussao de resultados

3.1. Caracterizagdo da amostra

Para obter a informacao necessaria que responda ao problema de investigacdo foram definidas
duas perspetivas distintas: A das organizacOes e a dos atuais e potenciais colaboradores, pelo
que, podemos considerar a existéncia de duas populagodes.

A populagdo deve ser claramente definida para que, a qualquer altura, seja possivel dizer
se um determinado individuo faz parte ou ndo da populacdo visada (Ghiglione & Matalon,
1997).

Da perspetiva organizacional a populacdo em analise corresponde as empresas do setor das
tecnologias de informagéo.

No que respeita a perspetiva de atuais e potenciais colaboradores, esta engloba jovens com
idades compreendidas entre 0s 18 e os 35 anos, que frequentam ou concluiram os seus estudos
numa instituicdo de ensino superior e que estudam e/ou trabalham na area das tecnologias de

informacao.

3.1.1. Caracterizacdo da amostra: Empresas entrevistadas

Na perspetiva organizacional a amostra é constituida por 8 empresas da area das tecnologias de
informacdo que exercem a sua atividade empresarial em Portugal. A média de antiguidade das

empresas é de quinze anos tendo. em média, 553 colaboradores em Portugal. A maioria das

empresas participantes tem sede em Lisboa (quadro 3.1.).
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Quadro 3.1. — Caracteristicas das empresas participantes

N° de
Entrevista S Gl Empresa Area Antiguidade EOlElBE oS
Portugal em Portugal
(aprox.)
] . Consultora de sistemas
1 Coimbra Critical Software ] 21 anos 950
e servicos de software
2 Lisboa Empresa X Consultora de IT 5 anos 40
3 Lishoa AMT Consulting Consultora SAP 14 anos 130
4 Lishoa Aubay Consultorade IT 22 anos 900
5 Lisboa NBCC Consulting Consultora de IT 10 anos 70
) ) Tecnologia de
6 Lisboa Mercedes-Benz.io . B 5 anos 370
informacdo
) Tecnologia de
7 Lisboa NovaBase Academy . B 31 anos 1500
informacdo
8 Lisboa Prime IT Consultora de IT 14 anos 460

3.1.2. Caracterizacdo da amostra: Respondentes ao questionario

Da aplicacdo do questionario na perspetiva de atuais colaboradores e potenciais candidatos da

area das TI resultou um total de 319 respondentes, sendo 303 a amostra valida que é composta

por individuos com as caracteristicas da populacdo-alvo em estudo.

Constata-se uma predominancia de individuos do género masculino (69%) face aos

respondentes do género feminino (31%) (figura 3.1.). A amostra é composta por individuos

com idades compreendidas entre 0s 18 e 0s 35 anos sendo que dos 303 inquiridos, a idade que

surge com maior frequéncia sdo os 22 anos e a média de idades é de 24 anos (figura 3.2.).
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Género

M Masculino
Feminino

Figura 3.1. — Distribuicdo dos respondentes por género

Histograma

70 Mean = 24,2
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Figura 3.2. — Distribuicao dos respondentes por Idade
Relativamente a dispersao geografica, a maioria dos respondentes (72,94%) residem na

zona geografica de Lisboa e Vale do Tejo, seguida da zona Norte (13,2%) e Centro (11,55%)
(figura 3.3.).
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Localizagao geografica
240
220
200
180
160
140

120

Frequéncia

100
a0
60

40

a0
20 13,20%) b E

0 1 dn Iu a%%l 0.3%
Norte Centro Lisboa e Vale Al én[ejo Im'ra'Sl f

do Tejo

Localizagéo geografica

Figura 3.3. — Distribuicdo dos respondentes por localizacdo geografica

Quanto a variavel educacao, a maioria dos respondentes tem ou esta a frequentar o mestrado
(59%) e 37% dos inquiridos tem ou estd a terminar a licenciatura (figura 3.4.). A area de
formagao predominante dos inquiridos é a engenharia informatica (54%) seguida de engenharia
eletrotécnica (10%) e estatistica e sistemas de informacéo (9%) (figura 3.5.).

Educagéao (concluido ou a frequentar)

Frequéncia

2}
Licenciatura Pos-graduacéao Mestrado Doutha'#nento

Educagéo (concluido ou a frequentar)

Figura 3.4. — Distribuicdo dos respondentes por educacao
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Area de formagéo (e.g. curso que frequentou ou esta a frequentar no ensino superior)

Engenharia Informatica
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Engenharia Biomédica
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Matematica
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Figura 3.5. — Distribuicdo dos respondentes por area de formacgéo

No que respeita a situacdo atual dos inquiridos, 44% sao estudantes a tempo inteiro na area

das tecnologias de informacéo, 33% trabalham na area e 23% conciliam estas duas atividade

(figura 3.6.).

Entre os respondentes, 60% n&o tem experiéncia ou tem menos de um ano

experiéncia na area das tecnologias de informacéo (figura 3.7.).

Frequéncia

Situagao atual
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Estudante na érea de Tl Trabalhador na area de Tl Trabalhador/estudante na area
de Tl

Situagao atual

Figura 3.6. — Distribuicéo dos respondentes por situacéo atual
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Anos de experiéncia de trabalho na area das tecnologias de informagao

Frequéncia

Ainda ndotenho  Menos de 1ano 1a2anos de JabSanosde  Maisde 5 anos de
experiéncia na de experiéncia experiéncia experiéncia experiéncia
area

Anos de experiéncia de trabalho na area das tecnologias de informagao

Figura 3.7. — Distribuicdo dos respondentes por anos de experiéncia de trabalho na area

Quando questionados sobre a dimensdo da empresa em que trabalham ou trabalharam, a
maioria (40%) trabalha ou trabalhou em grandes empresas (com mais de 250 colaboradores)
sendo os individuos que trabalham ou trabalharam em micro empresas os que tém uma menor
representacdo na amostra (7%).

Qual a dimens&o da organizagéo em que trabalha ou trabalhou na area das tecnologias de informagao?
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experiéncia colaboradores) colaboradores) colaboradores) colaboradores)

profissional

Qual a dimenséo da organizagéo em que trabalha ou trabalhou na area das tecnologias de
informagao?

Figura 3.8. — Distribuicdo dos respondentes por dimensdo da empresa em que trabalham ou

trabalharam
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3.2. Analise dos resultados

3.2.1. Andlise dos resultados: Questionarios

Ap0s definicdo do critério de extracdo das componentes principais selecionado (Kaiser) e
apos a rotacdo das componentes principais pelo método Varimax, foi atribuido um significado
a cada uma das componentes principais (CP), a partir das varidveis inicias correlacionadas e
tendo em consideracdo os valores definidos nas investigacOes de base que estdo a ser replicadas.

De acordo com esta analise as componentes principais, foram intituladas da seguinte forma:
A CP1, denominada de “social” corresponde as primeiras 7 varidveis iniciais presentes no
quadro de matriz de componentes rodadas (Anexo l); a CP2 “aplica¢dao” corresponde as
variaveis 8 a 12 do mesmo quadro; a CP3 “interesse” ¢ constituida pelas variaveis 13 a 16; a
CP4 denominada “gestdo” corresponde as variaveis 17 a 22. CP5 “work-life balance”
compreende as variaveis 23 a 26; a CP6 “economica” € composta pelas varidveis 27 e 28; a
CP7 “imagem da marca” das variaveis 29 a 33; a CP8 “desenvolvimento” ¢ formada pelas
variaveis 34 e 35. Por fim, a CP9 “reconhecimento” é composta pelas variaveis 36 e 37 do
quadro indicado.

Os quadros relativos a verificacdo dos critérios de aplicacdo da ACP, dos critérios de
extracdo das componentes principais e da relagéo entre as variaveis iniciais e as componentes
principais encontram-se respetivamente nos anexos H e I.

Os resultados obtidos resultaram na distribuicdo dos itens por nove componentes principais,
0 que representa o acréscimo de uma variavel face ao estudo desenvolvido por Dabirian et. al.
(2019). Esta variavel foi denominada “reconhecimento”, por incluir os itens “Obter
reconhecimento/valorizagao do meu trabalho por parte da gestdo” que anteriormente estava
categorizada na variavel “desenvolvimento” e o item “Ter boas oportunidades de promogéo

dentro da organizac¢do” que estava incluido na variavel “econdémico”. Dos restantes 35 itens 6
(b4, b5, b10, b19, b21, b22) foram recategorizados de acordo com as respostas recolhidas e

estdo identificados no quadro 3.2. Este diferencial face ao estudo original sera desenvolvido na
discussdo dos resultados, considerando igualmente a analise qualitativa obtida através das

entrevistas as organizacOes para compreender o fenomeno.
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Quadro 3.2. — Comparacao da distribuicdo de itens por variaveis entre o estudo atual e o estudo
desenvolvido por Dabirian et. al. (2019).

Distribuicdo de itens DIEITENTEED ClE

N.° Descricao or Variaveis por variaveis Dabirian
P et. al. (2019)

Obter reconhecimento/valorizagdo do meu trabalho . .

bl x Reconhecimento Desenvolvimento
por parte da gestao.
Ter um ambiente de trabalho descontraido e . .

b2 R Social Social
divertido.
A empresa ser um trampolim para futuras . .

b3 pre P P Desenvolvimento Desenvolvimento
oportunidades de trabalho.
Sentir-me bem comigo mesmo/a por trabalhar numa .

b4 - N1go. P Imagem da Marca Desenvolvimento
determinada organizacéo.
Sentir-me mais confiante por trabalhar numa .

b5 - L Imagem da Marca Desenvolvimento
determinada organizacéo.
Adquirir experiéncia relevante para 0 meu percurso . .

b6 quir P P P Desenvolvimento Desenvolvimento
profissional.
Ter um bom relacionamento com 0os meus . .

b7 . Social Social
superiores.

b8 | Ter um bom relacionamento com 0s meus colegas. Social Social

b9 | Ter colegas que me apoiem e incentivem. Social Social
Trabalhar numa organiza¢do com um ambiente .

b10 g ¢ Social Interesse

excitante e motivador

Trabalhar numa organizacao inovadora, que adota
b1l | préticas de trabalho atuais e que tem uma viséo Interesse Interesse
orientada para o futuro.

A organizag8o valorizar e fazer uso da minha

b12 S Interesse Interesse
criatividade.

b13 A organizagéo Qesenvolver produtos e/ou servigos Interesse Interesse
de elevada qualidade.

b4 A organizacdo desenvolver produtos e/ou servigos Interesse Interesse
inovadores.

bi5 Ter b(_)as qportunldades de promogdo dentro da Reconhecimento Econémico
organizagéo.

b16 Tra_balhar numa organizagao com responsabilidade Aplicacio Aplicacio
social e um papel ativo na sociedade.

bl7 Ter oportunidade de aplicar no trabalho aquilo que Aplicacio Aplicacio

aprendi na universidade.
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b18 adquirido a outros. Aplicacéo Aplicacdo

b9 Trabalhar_ numa organizacdo onde sinto que pertenco Social Aplicacio
€ Sou aceite.

b20 A organizagao ser muito orientada para o0 servico ao Aplicacio Aplicacio
cliente.

b21 Trabalhar numa organizacéo onde sinto seguranca e Gestio Econémico
estabilidade no emprego.

b22 A organizacdo permitir ter experiéncias praticas em Aplicagio Econémico
diferentes departamentos.

b23 | Ter um ambiente de trabalho feliz. Social Social
Trabalhar numa organizagcdo com uma oferta salarial _ -

b24 . g Econdmico Econdmico
acima da média do mercado.

b5 Trabalhar numa organizagao com um pacote de Econémico Econémico
compensagdes atrativo.

b26 TraPth:{f numa organizagéo considerada inovadora Imagem da Marca Imagem da Marca
ou “cool”.

b27 Trat_)alh’ar numa organizagao considerada lider na Imagem da Marca Imagem da Marca
sua industria/area.

b28 | Trabalhar numa organizagdo bem conhecida. Imagem da Marca Imagem da Marca

b29 Trabal_h:ilr numa organizagdo em que os gestores tém Gestio Gestio
uma visdo clara do negadcio.
Trabalhar numa organizagdo em que os gestores

b30 |estdo comprometidos com a entrega de trabalho de Gestdo Gestao
elevada qualidade.
Trabalhar numa organizagdo em que 0s meus

b31 |superiores compreendem as minhas necessidades no Gestdo Gestao
trabalho.
Trabalhar numa organizagdo em que 0s meus

b32 | superiores estdo disponiveis para ajudar-me a Gestdo Gestao
resolver problemas no trabalho.

b33 | Ter superiores que me apoiem e incentivem. Gestdo Gestao

b34 Ter um horario de trabalho que me permite Work-life Balance Work-life Balance
despender tempo com a familia e amigos.

b35 | Ter um horério de trabalho flexivel. Work-life Balance Work-life Balance

b36 A organizacao ,p<_erm|t|r-me trabalhar remotamente Work-life Balance Work-life Balance
quando necessario e adequado.

b37 A organizacao permitir-me ajustar o horéario de Work-life Balance Work-life Balance

trabalho as minhas necessidades pessoais.
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Atendendo ao objetivo de investigacdo, observou-se que os fatores do employer value
proposition que os jovens colaboradores e potenciais candidatos da area das Tl das geragdes
millennials e centennials mais valorizam quando escolhem uma empresa para trabalhar foram
a relevancia da experiéncia para o percurso profissional (x =6,50 ; o = 1,36) seguida de um
horério que permita ter tempo para a familia e amigos (x =6,41 ; 6 = 0,952), um ambiente de
trabalho feliz (x =6,39 ; ¢ = 0,813), sentir-se bem consigo mesmo por trabalhar numa
determinada organizacao (x =6,29 ; o = 0,975) e ter um sentimento de pertenca e aceitacdo no
local de trabalho (x =6,24 ; 6 = 0,927) (quadro 3.3. e anexo J).

Estes fatores de atratividade do empregador obtiveram uma classificacdo média entre os
6,24 e 0s 6,50 numa escala de 1- Nada importante a 7- Extremamente importante, representando
uma média entre os dois niveis mais altos da escala, com um desvio padrédo inferior a 1, o que
indica uma baixa dispersdo das observacdes. Pode concluir-se que estes fatores séo
considerados muito a extremamente importantes no processo de escolha de um potencial

empregador por um jovem da area das tecnologias de informacao.

Quadro 3.3. — Os fatores mais relevantes na atratividade do empregador

Posicdo | Média (x) Item Valor
1 6.50 Adquirir expe_riéncia relevante para o meu
' percurso profissional.
Ter um horario de trabalho que me

Desenvolvimento

2 6,41 permite despender tempo com a familia e Work-life
. Balance
amigos.
3 6,39 Ter um ambiente de trabalho feliz. Social
4 6.29 Sentir-me bem comigo mesmo/a por Imagem da

trabalhar numa determinada organizacdo. | Marca
Trabalhar numa organizagéo onde sinto
que pertenco e sou aceite.

5 6,24 Social

Em oposicéo, dos 37 fatores listados, os que foram mencionados como menos relevantes
quando os jovens da area das Tl escolnem um empregador sdo a orientacdo para 0 Servigo ao
cliente (x =4,19 ; o = 1,698) seguida de trabalhar numa empresa bem conhecida (x =4,60 ; ¢ =
1.36), a oportunidade de aplicar o que aprendeu na universidade (x =4,86 ; o = 1,464), logo

depois o facto da organizagdo onde trabalham ser considerada inovadora ou “cool” (x =4,9 ;
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o = 1,440) e em 33° lugar o facto da poderem ter experiéncias praticas em diferentes
departamentos (x =5,09 ; o = 1,377) (quadro 3.4. e anexo J).

N&o obstante ao facto destes serem os fatores considerados menos relevantes no processo

de escolha de uma empresa para trabalhar, sendo a escala utilizada de 1 — Nada importante a 7

— Extremamente importante e tendo estes itens recebido uma classificagdo média entre 4,19 e

5,09, podemos considerar ainda assim que sdo fatores com alguma importancia na atratividade

de um empregador.

Quadro 3.4. — Os fatores menos relevantes na atratividade do empregador

Posi¢do | Média (x) Item Valor
33 5,00 A organizagao permitir ter experiéncias Aplicacio
praticas em diferentes departamentos.
Trabalhar numa organizacdo considerada Imagem da
34 4,90 . . o
inovadora ou “cool”. Marca
35 4.86 Ter_oportunldade Qe apllpar no trabalho Aplicacio
aquilo que aprendi na universidade.
Trabalhar numa organizagéo bem Imagem da
36 4,60 .
conhecida. Marca
37 4,19 A organizagdo ser muito orientada para o Aplicacio
servigo ao cliente.

Numa perspetiva de analise geral aos nove atributos resultantes da analise de componentes
principais, em média, o work-life balance (x =6,16) é a proposta de valor mais relevante na
escolha de um empregador, seguida dos valores desenvolvimento (x=6,11), reconhecimento (x
=6,05) e econémico (x =6,02). Em contrapartida, a propostas de valor que se evidencia
significativamente como menos importante no processo de decisdo € a aplicacdo (x =5,32)
(figura 3.9.).
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Média das 9 propostas de valor do empregador

Reconhecimento
Imagem da Marca
Work-life Balance

Gestdo

Interesse
Econdmico
Aplicagao
Desenvolvimento
Social

52 5,3 54 55 5,6 5,7 5,8 59 6 6,1 6,2

Figura 3.9. — Média das 9 propostas de valor do empregador

Numa analise comparativa entre as geracdes em estudo, os individuos foram divididos em
duas faixas etérias, dos 18 aos 24 anos, denominada “Geracao Z” e dos 25 aos 35 anos composta
pelos respondentes da “Geracao Y. Através do grafico de perfil de médias (figura 3.10.) é
possivel identificar que a proposta de valor work-life balance € a que mais ajuda a distinguir as
geracOes. Em contrapartida, os valores aplicagéo e gestdo sdo os que obtiveram respostas mais
semelhantes entre os individuos das diferentes geracoes.
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Perfil de médias das 9 propostas de valor do empregador por geracfo
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Figura 3.10. — Perfil de médias das 9 propostas de valor do empregador por geracdo

No que respeita as diferencas entre as médias das nove propostas de valor de acordo com a
situacdo atual enquanto estudante e/ou trabador na area das T1 (figura 3.11.), a proposta de valor
work-life balance é a dimensdo em que os respondentes mais diferem de acordo com a sua
situacdo atual, sendo os trabalhadores estudantes da area das T os que ddo maior importancia
a este valor enquanto que os estudantes sdo 0s que menos valorizam o work-life balance.

A imagem da marca é um valor que os estudantes valorizam mais do que os trabalhadores
e os trabalhadores/estudantes da area das Tl. O valor aplicacdo € menos valorizado pelos
trabalhadores em comparacdo com estudantes e os trabalhadores/estudantes da area das TI.

O valor em que os respondentes menos diferem € no econdémico, seguido do social, sendo

as respostas dos individuos muito semelhante independentemente da situagéo atual.
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Perfil de médias das 9 propostas de valor do empregador por situagéo atual
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Figura 3.11. — Perfil de médias das 9 propostas de valor do empregador por situacao atual

No que respeita a questdo individual que pretende investigar a relevancia da informacéo
sobre a empresa presente nos social media, os respondentes demonstraram que os dados obtidos
através destas formas de comunicacéao tém bastante relevancia (x =5,24 ; ¢ = 1,359) no processo
de procura e selecdo de um potencial local de trabalho, sendo a moda de 6 numa escala tipo

Likert de 1 — Nada Relevante a 7 — Extremamente Relevante (figura 3.12.).

Quando considera uma empresa como potencial local de trabalho, qual o grau de relevincia das informacées sobre a empresa
presentes nos social media (e.g. redes sociais, sites de reputaciio das empresas, etc.)?
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"%}
I
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Figura 3.12. — Grau de relevancia das informagdes sobre a empresa nos social media
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3.2.2. Analise dos resultados: Entrevistas

No quadro conceptual, apresentado no final do capitulo de revisdo de literatura, foram
apresentadas as principais conclusfes subjacentes na literatura relativa a atratividade do
empregador e 0 EVP, o que corresponde a primeira etapa de pré-analise da analise de contetdo.
Neste quadro empirico podemos identificar trés categorias principais que abrangem as diversas
variaveis enunciadas na literatura: candidate & employee experience e a atratividade do
empregador; employer branging que incorpora as variaveis gestdo de expectativas e social
media; Por fim, a categoria componentes do EVP composta pelos valores identificados e
estudados na presente investigacdo, nomeadamente: social, interesse, aplicacdo,
desenvolvimento, econdmico, gestdo, work-life balance, imagem da marca.

A metodologia utilizada na etapa de exploragdo do material compreende a identificacdo das
categorias estabelecidas a priori na pré-analise, unidades de analise, unidades de contexto
(entrevistado, resposta e direcdo), indicador de contagem e segmento codificado e € apresentado
no anexo E.

O tratamento e interpretacdo dos resultados serd apresentado de seguida, obedecendo as
caracteristicas da andlise de dados qualitativos: (i) exaustividade — ndo deixar de fora da
pesquisa elementos relevantes —, (ii) representatividade — a amostra deve ser representativa da
populacédo —, (iii) a homogeneidade — compreensdo de critérios precisos e pouco singulares — e
(iv) pertinéncia — a fonte deve responder ao objetivo da analise — (Bardin, 2009).

Tendo na sua genesis o0 quadro conceptual sobre a tematica e a analise de conteudo as oito
entrevistas realizadas aos profissionais responsaveis pela atracdo de talento na area das
tecnologias de informacdo, é visivel a preocupacgdo das empresas entrevistadas com a candidate
experience sendo descrita como “o acompanhamento e follow up do processo de recrutamento”
e que pode levar a rejeicdo ou aceitacdo da vaga e a criar uma impressdo da empresa que podera
traduzir-se em recomenda-la a outros potenciais candidatos, mesmo que ndo seja escolhido para
ocupar a vaga.

Depois do processo de recrutamento e mais importante que a atragdo é o acompanhamento
e a capacidade de proporcionar ao colaborador a melhor experiéncia possivel, materializando-
se na unidade de analise employee experience e que se traduz diretamente na atracdo com a

referenciacdo e o “passa a palavra” como foi referido diversas vezes ao longo das entrevistas.
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Ainda neste sentido, um dos beneficios transversais a todas as organiza¢@es € programas de
incentivos a referenciacdo.

Relativamente a categoria de employer branding, varias empresas mencionaram que a
gestdo das expectativas ¢ fundamental e deve ser considerada quando a empresa define e
comunica a sua proposta de valor. Também o processo de gamificdo da employer branding e
do processo de recrutamento deve ser pensado considerando as expectativas que pode criar no
publico-alvo, devendo refletir aquilo que a empresa faz. A maioria das empresas entrevistadas
considerou que a gamificacdo pode ser uma mais-valia para a atracdo numa perspetiva de
complemento e ja comecam a utilizd-la, no entanto, muitas vezes por uma questdo de
prioridades e de consolidacdo de outros processos de recursos humanos ndo avangam, sendo
gue ndo deve ser feita s6 por fazer como algo isolado. Por fim, na perspetiva organizacional, a
presenca e a partilha de conteddos nos social media foi identificado como um fator que pode
melhorar a visibilidade e a dindmica da empresa junto do seu target e consideram um recurso
ao qual potenciais candidatos recorrem quando procuram mais informacdo da empresa
enquanto empregador.

De seguida serdo analisadas as conclusdes chave da analise de contetdo relativa a cada uma
das oito propostas de valor definidas por Dabirian et al. (2019).

Na proposta de valor social destaca-se as referéncias ao relacionamento com os colegas,
trabalho em equipa e o incutir da cultura da empresa desde muito cedo. Existe um claro
investimento das empresas neste sentido, nomeadamente através de varias iniciativas que védo
desde eventos e convivios mais ou menos complexos e recorrentes até tentar que todos os
colaboradores, embora estejam em cliente, sintam que fazem parte da empresa e que esta Ihes
da confianca, seguranca e valoriza.

No que respeita ao valor interesse foram referidos por todos os entrevistados que o desafio
e 0s projetos interessantes sdo muitas vezes fatores decisivos para um jovem da area das Tl
escolher trabalhar e permanecer numa determinada organizagéo, pelo que foi considerado um
dos fatores mais valorizados no processo de escolha.

O valor aplicacdo foi pouco mencionado nas entrevistas, no entanto, a Critical Software
destaca a oportunidade de aplicar os conhecimentos da faculdade no mercado de trabalho e a
Mercedes-Benz.io a importancia da partilha dos conhecimentos adquiridos em formacgdes com

0s colegas para o desenvolvimento coletivo da organizagéo.
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Foram identificadas quatro unidades de conteudo para o valor desenvolvimento: Formacao,
Acompanhamento, Carreira e Reconhecimento. A formacdo € um dos grandes investimentos
das empresas entrevistadas, porque efetiva-se num acréscimo de valor individual sendo visto
como um investimento no colaborador e em simultaneo representa novas competéncias que
podem ser aplicadas em contexto de trabalho. Foi mencionado como um dos beneficios mais
procurados pelos jovens da area das TI, que querem crescer e desenvolver-se continuamente
enquanto profissionais. Existe ainda uma preocupagao constante de atribuir e proporcionar um
contacto préximo com tutores, buddys ou profissionais experientes que acompanhem estes
jovens ao longo da sua carreira. E, efetivamente, as perspetivas futuras e a progressao a medida
do desenvolvimento profissional e das suas necessidades e ambicdes é considerado fundamental
na atragéo e posteriormente na retengdo dos colaboradores. O reconhecimento foi mencionado
pela empresa X que referiu que estes jovens procuram feedback constante e reconhecimento do
seu desempenho.

Por unanimidade o salario competitivo foi considerado um fator diferenciador e importante
no processo de escolha de uma empresa como futuro empregador. O valor econémico continua
assim a ser um fator decisivo na escolha de um empregador. Ndo obstante, as solicitagdes
podem diferenciar de acordo com as preferéncias individuais. Algumas das empresas
entrevistadas destacaram a oferta de beneficios ndo monetarios como parcerias, seguros de
salde, mais dias de férias, trabalho remoto e consideram que estes sdo valorizados pelos
colaboradores. Igualmente a seguranca no emprego, oferecendo contratos sem termo para novas
contratacdes, foi mencionada pela NBCC Consulting e pela Novabase Academy como uma
estratégia que da essa garantia as pessoas que vao trabalhar na empresa.

O valor gestdo materializou-se pela unidade de contetdo lideranca/chefia mencionada por
diversas vezes pela empresa Aubay que considera que estes tém um papel fundamental na
experiéncia do colaborador, procurando que os lideres sejam pessoas inspiradoras, motivadoras,
alinhadas com a cultura da empresa e focados em dar uma boa experiéncia as pessoas.

O work-life balance foi menciondo como uma necessidade crescente das novas geracoes
no local de trabalho, que procuram encontrar um equilibrio entre as suas ambigdes profissionais
e a socializacdo fora do local de trabalho e querem ter um horério de trabalho elastico para

conjugar com outras atividades pessoais. O trabalho remoto também se tem revelado uma
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téndencia cada vez mais comum, com maior procura e que se traduz em algumas empresas
como um beneficio que estas proporcionam aos seus colaboradores.

A imagem de marca foi um valor reconhecido por alguns dos entrevistados como um fator
diferenciador, quer pelo facto de ser mais facil de atrair pessoas quando existe reconhecimento
da marca ou quando se trata de uma empresa de renome, quer pela existéncia de percecdo da
empresa enquanto marca. A Critical Software salientou ainda que quando maior a empresa
maior serd a probabilidade de fazer projetos diferentes e desafiantes que sdo considerados como

fatores fundamentais no processo de escolha.

3.3. Discussao dos resultados

A discussdo dos resultados ird primeiramente basear-se na analise das dados quantitativos
obtidos que se materializam na distribuicdo dos trinta e sete itens pelas nove componentes
principais obtidas (social, aplicacdo, interesse, gestdo, work-life balance, econdmico, imagem
da marca, desenvolvimento e reconhecimento) e nas suas diferencas face a proposta de Dabirian
et. al. (2019), que compreendia oito propostas de valor do empregador (social, aplicagéo,
interesse, gestdo, work-life balance, econémico, imagem da marca e desenvolvimento), sendo
a coincidéncia da distribuicdo dos itens pelas variaveis de vinte e nove em trinta e sete itens
(78,38%).

Considerando que os resultados da confiabilidade da escala (o) e que o indicador de
adequabilidade de KMO a ACP foram bastante positivos, e apesar da melhor solugdo da ACP
com rotacdo pelo método varimax ter indicado a op¢édo pela distribuicdo dos itens pelas nove
propostas de valor, representando o surgimento de uma nova proposta de valor, irdo ser
analisadas ao detalne cada uma das alteragdes face a proposta do estudo base e
complementarmente sera discutido este novo agrupamento tendo os dados qualitativos também
um papel importante na compreensdo deste fendmeno.

O item bl “obter reconhecimento/valorizagdo do meu trabalho por parte da gestdo”,
anteriormente agrupado no valor desenvolvimento, obteve uma correlacdo bastante elevada
com a proposta de valor reconhecimento, emergente no presente estudo. Foi igualmente
transferido para esta nova proposta de valor o item b15 “Ter boas oportunidades de promogéo
dentro da organizacdo”, que anteriormente fazia parte dos itens agrupados na proposta de valor
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econdémico, o que representa uma boa adequabilidade deste item a esta nova variavel, de acordo
com a sua descricéo.

A proposta de valor economico foi a que perdeu maior representatividade de itens,
nomeadamente o item b21 relativo & seguranca e estabilidade que a organizagdo proporciona,
que teve uma maior correlacdo com a proposta de valor gestdo. Efetivamente, a seguranca no
emprego € muitas vezes associada a categoria econémica, ndo obstante, o papel da lideranca
organizacional e da confianca na gestéo séo igualmente fatores de seguranca e estabilidade que
muitas vezes se materializam através de contratos sem termo, como referido por algumas
empresas nas entrevistas, mas também pelo contrato psicologico e expectativas existentes e que
resultam da confianca na direcdo das empresas. Também o item b22, anteriormente incluido na
proposta de valor econdémico, no presente estudo teve uma maior correlagdo com a proposta de
valor aplicacdo, mudanca esta que fard sentido se considerarmos que a oportunidade de
experiéncia pratica em diferentes departamentos trard novos desafios e a necessidade de aplicar
0s conhecimentos obtidos em &reas distintas.

Relativamente aos itens b4 e b5, estes foram transferidos do valor desenvolvimento para a
imagem da marca. Estes itens referem-se ao sentimento de confianca e bem-estar consigo
préprio por trabalhar numa determinada organizacgéo, sendo os resultados obtidos coincidentes
com algumas menc¢des das empresas has entrevistas, nomeadamente que ha jovens da area das
T que ambicionam trabalhar numa determinada empresa pela percecdo que tém da empresa
enquanto marca. Trabalhar numa empresa que oferece produtos e/ou servigos com 0s quais se
identificam pode melhorar a sua auto-estima e orgulho em si préprio por fazer parte de uma
marca com significado pessoal. Estas conclusdes corroboram com as ideias defendidas pela
PWC (2017) e por Nugroho e Liswand (2018), que consideram que as empresas que
conseguirem criar uma employee experience que atraia e motive os colaboradores e que lhes
permita alcancar todo o seu potencial ira resultar na atuacdo dos mesmos como representantes
da marca da empresa.

Os itens b10 e b19 demonstraram maiores correlagdes com a proposta de valor social do
que as propostas de valor do estudo inicial (interesse e aplicacdo respetivamente). O item b10
considera a relevancia de trabalhar num ambiente excitante e motivador, descricdo esta que
poderd ser considerada demasiado vaga e por isso variar de acordo com a percecdo do

respondente. Se por um lado a palavra “ambiente” per si pode induzir a respostas relacionadas
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com a cultura e socializagdo da empresa, para que este seja excitante e motivador tem como
premissa que seja desafiante e nesse sentido sera igualmente interessante manté-lo na proposta
de valor interesse.

Embora tenha emergido uma nova proposta de valor e existam estas pequenas alteracdes
na distribuicdo dos itens, agora analisadas e justificadas, a maioria dos itens teve correlagdes
significativas com as propostas de valor desenvolvidas por Dabirian et. al. (2019), o que
demonstra que o estudo em Portugal e neste target especifico é adequado embora careca de
alguns ajustes.

De acordo com os resultados dos questiondrios e entrevistas, destaca-se a grande relevancia
que a proposta de valor work-life balance tem recebido pelos jovens da &rea das tecnologias de
informacao, valor este que ndo estava incluido no estudo original de Berthon et. al. (2005) e
gue tem vindo a receber grande destaque nos ultimos tempos, sendo mencionado por diversos
estudos como um fator valorizado pelos jovens millennials e centennials (Ramirez et. al., 2018;
Duarte et. al., 2019). Apesar deste ser indiscutivelmente o fator mais relevante apresentado
pelos respondentes e existir unanimidade quanto a sua importancia crescente junto das
empresas entrevistadas, destaca-se que é o fator onde os jovens das geracdes X e Z mais se
diferenciam, sendo os millennials os que ddo maior relevancia a este atributo. Os jovens
procuram esta flexibilidade e capacidade de gestdo da sua vida profissional e pessoal e as
empresas tém vindo a adotar praticas que respondam a esta necessidade emergente que pode
ser um fator diferenciador na atratividade do empregador.

O valor desenvolvimento apresentou-se como 0 segundo mais relevante no processo de
escolha de uma empresa para trabalhar, seguido da nova proposta de valor reconhecimento.
Efetivamente as empresas entrevistadas fizeram inimeras referéncias as perspetivas de carreira,
de desenvolvimento pessoal e profissional (formacdo, acompanhamento, crescimento) e
inclusive ao reconhecimento que antes do surgimento da nova proposta de valor isolada estava
incluida nesta dimenséo.

A proposta de valor econémico, mencionada pelas empresas como uma das mais distintivas
e influenciadoras no processo de decisdo dos jovens da area de IT, surpreendentemente foi
considerada pelos jovens como a gquarta mais relevante e nenhum dos seus itens esta no top 5

de atributos mais relevantes na escolha do empregador.
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Também o valor interesse surge como 0 quinto mais relevante para os respondentes ao
questionario. Foi igualmente bastante considerado e referido pelas empresas como um fator
relevante na atracdo dos millennials e centennials.

Por outro lado, é de realgar a menor relevancia atribuida pelos respondentes de ambas as
metodologias de recolha de dados relativa a proposta de valor aplicacdo. Quando os jovens da
area das tecnologias de informacdo procuram uma empresa para trabalhar, embora considerem
aaplicagdo préatica do que aprenderam na universidade e a orientacdo para o cliente importantes,
priorizam outros fatores tendo os itens desta categoria um peso menor no processo de escolha
de uma organizacdo para trabalhar.

Por fim, analisando o papel dos social media na atratividade do empregador, as empresas
reconhecem que existe uma aposta crescente em chegar aos jovens da area das T1 através destes
meios de comunicacdo, considerando que € um local onde os jovens frequentemente procuram
informacdo sobre a empresa e a sua cultura antes de se candidatarem. Igualmente os contetidos
partilhados pelas empresas nas redes sociais e sites corportativos foram mencionados pelos
jovens como um mecanismo relevante de recolha de informagéo quando estdo a escolher a
empresa onde gostariam de trabalhar. Face a estes resultados, as empresas devem entender este
paradigma e como podem infuenciar a sua imagem online (Dabirian et. al., 2019), incluindo
esta gestdo na sua estratégia de employer branding.

Em suma, através da andlise e resultados obtidos da aplicacdo dos questionarios ao publico-
alvo e da realizacdo das entrevistas aos profissionais responsaveis pela atracdo de jovens da
area das TI, podemos concluir que os objetivos operacionais relativos as oito propostas de valor
e a atratividade do empregador verificam-se através da elevada relevancia atribuida pelos
respondentes de ambas as perspetivas a estes fatores, conseguindo ainda identificar quais 0s
mais relavantes no processo de escolha. Destaca-se ainda, na perspetiva organizacional, a
importancia atribuida pelas empresas a candidate e employee experience para conseguir atrair

talento e gerir as expectativas dos potenciais colaboradores.
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Conclusodes

Face aos resultados obtidos, foi possivel analisar a aplicabilidade da escala de atratividade do
empregador, inicialmente proposta por Berthon et al. (2005) e melhorada por Dabirian et. al.
(2019), a realidade dos jovens da area das tecnologias de informagdo em Portugal. Acresce a
analise qualitativa da perspetiva organizacional, que da uma maior rebustez ao estudo e permite
esclarecer, de forma pormenorizada, o fendmeno em anélise.

O desenvolvimento de um employer value proposition consistente e que considere as
preferéncias e expectativas do seu target é muito importante, especialmente na area das
técnologias de informacdo em Portugal, que vive uma guerra de talento crescente pelos
melhores profissionais no mercado.

Os participantes demonstraram quais os atributos mais valorizados pelos jovens das
geracGes millennials e centennials que estudam e/ou trabalham com as Tecnologias de
Informacédo, informacédo imprescendivel na defini¢cdo de um EVP eficaz na atracdo de talento.
Numa andlise macro, os respondentes ao questionario demonstraram que a proposta de valor
work-life balance é a mais relevante no processo de escolha de empregador, seguida da proposta
de valor desenvolvimento. Na perspetiva organizacional, embora as empresas tenham
mencionado que estes seriam atributos fundamentais no processo de escolha, referiram que o
valor econémico seria 0 ou um dos principais fatores que leva muitas vezes estes profissionais
a mudar de empregador ou escolher uma determinada proposta de emprego em detrimento das
restantes.

E igualmente importante destacar quais os fatores individuais que foram considerados mais
relevantes pelos jovens das TI, sendo o item mais valorizado a aquisigdo de experiéncia
relevante para o percurso profissional. Face aos resultados alcancados, € claro que estes jovens
ambicionam ter experiéncias que proporcionem o0 conhecimento necessario para 0 Seu
desenvolvimento e crescimento profissional.

Ter um horario de trabalho que permita dispender tempo com a familia e amigos é o
segundo item mais importante no processo de escolha de um empregador, sendo congruente
com a proposta de valor mais valorizada. Esta é uma proposta de valor recente no &mbito da
escala de atratividade do empregador, incluida apenas em 2019, no entanto, para além de ser a

mais valorizada pelos jovens, foi igualmente referida como algo em que as empresas procuram
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apostar cada vez mais para responder as necessidades emergentes destas novas geragdes no
mercado de trabalho, acreditando que o futuro ird passar por formatos de trabalho flexiveis para
atrair estes profissionais.

Por fim, foram ainda mencionados como fatores relevantes no processo de escolha de
empregador o ambiente de trabalho feliz, o sentir-se bem consigo mesmo por trabalhar numa
determinada organizacdo e trabalhar numa organizacdo onde sente que pertence e € aceite. O
primeiro fator corrobora com as respostas obtidas nas entrevistas as organizacfes, na medida
em que as empresas entrevistadas procuram, através da transmissdo da sua cultura e valores,
proporcionar aos potenciais e atuais colaboradores um ambiente Gnico e com significado,
acompanhando a percecdo dos mesmos no que respeita as praticas e acgdes implementadas para
gue as pessoas sintam-se como ‘“uma familia”, independentemente do seu tamanho ou
crescimento. Os fatores seguintes estdo indiretamente ligados por tratarem sentimentos, sejam
estes de auto-percecao ou de aceitacdo e de pertenca.

Em contraste, a proposta de valor aplicacdo e 0s seus itens revelaram-se 0S menos
importantes no processo de escolha de uma empresa para trabalhar. A oportunidade de aplicar
0 que aprenderam na universidade, de ter experiéncias praticas em diferentes departamentos e
0 facto da organizagdo ser muito orientada para o cliente, embora sejam considerados
importantes, foram 0s que mereceram menos destaque por parte dos jovens da area das T1. Estes
fatores também néo foram destacados nas entrevistas realizadas na perspetiva organizacional.

No que respeita ao papel dos social media na atratividade do empregador e na divulgacéao
do Employer Value Proposition, confirma-se o reconhecimento do mérito destes para o sucesso
da implementacdo da employer branding, representando um recurso comum dos jovens no
processo de pesquisa de potenciais empregadores e que influencia a sua perce¢do quanto ao
alinhamento dos seus objetivos, necessidades e expectativas com os valores, cultura e praticas
da organizacéo.

Ainda que o estudo tenha uma elevada relevancia, todas as metodologias estédo associadas
a vantagens e desvantagens, e apesar de ter sido utilizada uma metodologia mista, o que permite
compensar 0s pontos fracos de uma pesquisa quantitativa e qualitativa, aproveitando os pontos
fortes de ambas, importa identificar as limitagcbes encontradas no processo de recolha de dados.

A primeira limitagdo prende-se com o tipo de amostra utilizada, por tratar-se de uma

amostra por conveniéncia em ambas as perspetivas, ndo permitindo generalizar as conclusoes
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para a populacdo em estudo. Para este obstaculo bastante comum devido a dificuldade extrema
de obter amostras probabilisticas foi necessario substituir o conceito de representatividade por
uma nogdo de adequacdo da amostra aos objetivos estabelecidos.

Igualmente as divergéncias existentes entre o estudo desenvolvimento por Dabirian et. al.
(2019) que propde oito propostas de valor e a analise de componentes principais do presente
estudo que sugere a emergéncia de uma nova proposta de valor: o reconhecimento, representam
uma limitagdo do estudo. Por ndo existir este valor no estudo inicial este ndo foi muito
explorado nas entrevistas realizadas. Face as ligeiras alteragdes na distribuicdo dos itens pelas
variaveis principais, a nova proposta de valor reconhecimento e a proposta de valor econémico
ficaram com apenas dois itens associados a cada uma delas, pelo que seria interessante em
estudos futuros analisar a possibilidade de acrescentar novos itens que complementem os
existentes nestas categorias.

Perante os resultados alcancados, os principais contributos desta investigacdo sdo a
atualidade e pertinéncia do tema abordado, na medida em que a investigacdo pode trazer uma
nova abordagem no desenvolvimento e transformagdo do Employer Value Proposition,
concedendo informac&o relevante sobre as principais praticas das organizacdes para atrair 0s
jovens da area das TI, assim como perceber quais as necessidades atuais e fatores mais
relevantes para estes jovens de elevado potencial no processo de decisao.

Do ponto de vista de possiveis investigacfes futuras, seria interessante aprofundar a
importancia do valor gestao, proposto por Dabirian et. al. (2019), nomeadamenta a importancia
da lideranca na atracdo e retencdo de talento jovem na area das Tecnologias de Informacao.

Este estudo permitiu assim comparar e complementar a informacdo de acordo com a
perspetiva do target da investigacédo e a percecéo e experiéncia de profissionais que trabalham
diariamente a temética, e que trouxeram algumas reflexdes para o estudo que permitiram uma
melhor compreensdo do fenbnomo e das respostas obtidas aos questionarios.

Os resultados sdo esclarecedores no que respeita as propostas de valor e atributos que as
empresas podem oferecer para atrair jovens de elevado potencial na area das TIl. Apesar do
objetivo primonial ser a atracdo de candidatos de qualidade, as empresas precisam de garantir
que o Employer Value Proposition divulgado é real e coerente com o que proporcionam de
diferenciador aos seus colaboradores e que corresponde ao que o candidato, se for selecionado,

ird encontrar. As promessas apresentadas sob proposta de valor devem ser cumpridas para que
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seja estabelecido um relacionamento positivo entre o colaborador e a organizagao e assim esta

consiga usufruir dos beneficios desta estratégia de longo-prazo para atrair e reter talento.
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Anexo A: Questionario
O presente questionario é realizado por uma estudante do mestrado em Gestdo da Iscte Business
School, no &mbito da investigacdo desenvolvida na sua dissertagdo com o tema Employer Value
Proposition (EVP) como ferramenta estratégica para atrair talento jovem na area das
tecnologias de informacao.
Os destinatarios deste questionario sdo os jovens entre 0s 18 e os 35 anos, que frequentam ou
concluiram os seus estudos numa instituicdo de ensino superior e que estudam e/ou trabalham
na area das tecnologias de informagcao.
Né&o existem respostas certas ou erradas, 0 mais importante € refletir a sua opinido sincera nas
respostas concedidas.
As suas respostas sao completamente andnimas. O questionario demoraréa aproximadamente 5
minutos a ser preenchido e o seu contributo é fundamental para a investigacdo e obtencdo de

resultados relevantes.

1. Quando considera uma empresa como potencial local de trabalho, qual o grau de relevancia
das informacdes sobre a empresa presentes nos social media (e.g. redes sociais, sites de
reputacao das empresas, etc.)?

1 2 3 4 5 6 7

Nada Extremamente
relevante relevante

2. Quando considera potenciais empresas para trabalhar, qual o grau de importancia de cada
uma das seguintes afirmacgdes no seu processo de escolha?

Para cada uma das frases indique o grau de importancia através de uma escala compreendida num

intervalo entre 1 e 7, sendo 1 “Nada importante” e 7 “Extremamente importante”.

Nada importante Extremamente importante
Obter reconhecimento/valorizagdo do meu 1121131215167
trabalho por parte da gestéo.
Ter um ambiente de trabalho descontraido e divertido. 1 2 3 4 5 6 7

A empresa ser um trampolim para futuras oportunidades

de trabalho.
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Sentir-me bem comigo mesmo/a por trabalhar numa

determinada organizagé&o.

Sentir-me mais confiante por trabalhar numa determinada

organizacao.

Adquirir experiéncia relevante para 0 meu percurso

profissional.

Ter um bom relacionamento com 0s meus superiores.

Ter um bom relacionamento com os meus colegas.

Ter colegas que me apoiem e incentivem.

Trabalhar numa organizacdo com um ambiente

excitante e motivador.

Trabalhar numa organizacdo inovadora, que adota
praticas de trabalho atuais e que tem uma visdo orientada

para o futuro.

A organizacdo valorizar e fazer uso da minha

criatividade.

A organizag&o desenvolver produtos e/ou servigos de

elevada qualidade.

A organizagéo desenvolver produtos e/ou servigos

inovadores.

Ter boas oportunidades de promocéo dentro da

organizacao.
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Trabalhar numa organizacdo com responsabilidade social | 1

e um papel ativo na sociedade.

Ter oportunidade de aplicar no trabalho aquilo que

aprendi na universidade.

Ter oportunidade de passar o conhecimento adquirido a

outros.

Trabalhar numa organizacéo onde sinto que pertenco e

sou aceite.

A organizag&o ser muito orientada para o Servigo ao

cliente.

Trabalhar numa organizacéo onde sinto seguranga e
estabilidade no emprego.

A organizacdo permitir ter experiéncias praticas em

diferentes departamentos.

Ter um ambiente de trabalho feliz.

Trabalhar numa organizacdo com uma oferta salarial

acima da média do mercado.

Trabalhar numa organiza¢do com um pacote de
compensacoes atrativo.
Trabalhar numa organizacéo considerada inovadora ou

“cool”.

21134 ]||5]]|6
1112[3[|4]|5]|]|6
11(2]3]|4]||5]]|F6
11(2]3]|4]||5]]|6
11(2]3]|4]||5]]|6
11(2]3]|4]||5]]|F6
11123 [4]||5]]|6
11123 ]|[4]|5]]|6
11123 ]|[4]||5]]|6
11123 [4]|5]]|6
11123 [4]|5]]|6
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Trabalhar numa organizacdo considerada lider na sua

industria/area.

Trabalhar numa organizacéo bem conhecida.

Trabalhar numa organizacdo em que o0s gestores tém uma

visdo clara do negaocio.

Trabalhar numa organizacéo em que 0s gestores estdo
comprometidos com a entrega de trabalho de elevada

qualidade.

Trabalhar numa organizacdo em gque 0S meus superiores

compreendem as minhas necessidades no trabalho.
Trabalhar numa organizagdo em gue 0S meus superiores
estdo disponiveis para ajudar-me a resolver problemas no
trabalho.

Ter superiores que me apoiem e incentivem.

Ter um horério de trabalho que me permite despender

tempo com a familia e amigos.

Ter um horério de trabalho flexivel.

A organizagdo permitir-me trabalhar remotamente

guando necessario e adequado.

A organizagao permitir-me ajustar o horario de trabalho as
minhas necessidades pessoais.
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3. Género

Feminino ] Masculino ]
4. Idade (em anos completos)

5. Localizagdo geogréfica
a. Norte

i

Centro

Lisboa e Vale do Tejo

o o

Alentejo

@

Algarve
f. llhas
g. Outro (qual?)

ooodo

6. Educacdo (concluido ou a frequentar)
a. Licenciatura
b. Pds-graduacdo
c. Mestrado
d. Doutoramento

Ooogg

e. Outro (qual?)

7. Area de formagc&o (e.g. curso que frequentou ou esté a frequentar no ensino superior)

8. Situacdo atual
a. Estudante na area de tecnologias de informacéo
b. Trabalhador na &rea das tecnologias de informacao
c. Trabalhador/estudante na area das tecnologias de informacao
d. Outro (qual?)

9. Anos de experiéncia de trabalho na area das tecnologias de informagéo

Hm|uIn

77



EVP: Atragdo de jovens na area das Tl

a. Ainda ndo tenho experiéncianaarea [ ]
b. Menos de 1 ano de experiéncia |:|
c. 1a?2anos de experiéncia []
d. 3ab anos de experiéncia |:|

e. Mais de 5 anos de experiéncia |:|

10. Qual a dimensdo da organizacdo em que trabalha ou trabalhou na area das tecnologias de
informacao?
a. Ainda n&o tive nenhuma experiéncia profissional |:|
b. Micro empresa (até 10 colaboradores) []
c. Pequena empresa (entre 10 e 49 colaboradores) |:|
d. Média empresa (entre 50 e 250 colaboradores) |:|
[]

e. Grande empresa (mais de 250 colaboradores)

Muito obrigado pela sua participacao!
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Anexo B: Guido da entrevista
Bom dia/Boa tarde
Em primeiro lugar quero agradecer a sua participacéo neste estudo.
O meu nome é Ana Pais, sou estudante do mestrado em gestdo da Iscte Business School e a
presente entrevista € realizada no ambito da investigacdo desenvolvida na minha tese de
mestrado com o tema “Employer Value Proposition como ferramenta para atrair talento jovem
na &rea das tecnologias de informagao”.
Na perspetiva organizacional o objetivo do estudo consiste na compreensdo de como as
empresas que recrutam regularmente jovens da area das tecnologias de informacao definem o
seu Employer Value Proposition (EVP) e promovem-no para atrair o melhor talento jovem no
mercado.
A sua disponibilidade para a realizacdo desta entrevista € um contributo indispensavel para o
sucesso do estudo, na medida em que permite recolher informacdes na primeira pessoa, através
da sua experiéncia e conhecimento, que vao possibilitar um melhor entendimento sobre a
tematica e as suas especificidades em termos préaticos.
N&o existem respostas certas ou erradas, 0 que interessa € a sua perce¢do e testemunho.
Antes de comecarmos, e para poder registar as suas respostas, vou pedir-lhe autorizacdo para
gravar a nossa conversa.
Todas as questdes serdo utilizadas exclusivamente no dominio do presente estudo.
Peco ainda que leia este documento e assine por baixo, caso concorde com os termos de
participacao.

Muito obrigada.

Antes de comegarmos, tem alguma questdo que gostasse de esclarecer?

1. Descreva-me como é que a empresa tem sentido a atual guerra de talento jovem na area das
tecnologias de informacao.

2. De que forma a proposta de valor pode ajudar a empresa na atragdo durante a guerra de
talento?

3. O qué que acha que faz da vossa proposta de valor unica e vos diferencia dos vossos
concorrentes?

4. Da sua experiéncia, identifica diferencas geracionais no que respeita a atracéo de talento?
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4.1. (Se sim) Como é que lidam com estas diferencas?

5. Tém alguma estratégia de employer branding distinta para atrair os jovens?

6. O qué que oferecem aos jovens da area das T1 que os leva a escolherem a vossa empresa em
detrimento dos vossos concorrentes?

7. Como é que divulgam o vosso EVP? (interna e externamente)

8. Como gerem a informacdo partilhada por terceiros sobre a empresa enquanto empregadora
constante nos social media como Likedin, Facebook, Instagram, sites sobre a reputacdo das
empresas, etc.?

9. Ja utilizaram a gamificacdo, isto €, aplicar jogos e novas tecnologias no sentido de promover
a employer branding?

9.1. (Se sim) Pode descrever-me o contexto em que foi utilizado e que resultados foram obtidos?
9.2. (Se ndo) Qual a vossa percecdo sobre esta pratica em contexto organizacional?

10. Procuram pessoas semelhantes ou dissemelhantes as que ja trabalham na organizacéo?
Porqué?

11. Quais € que considera os beneficios e os atributos mais valorizados pelos jovens da area das
TI quando escolhem a vossa empresa para trabalhar?

12. Que propostas de valor ainda ndo foram implementadas mas gostariam de desenvolver para
que a vossa empresa se mantenha atrativa na atual “guerra de talento”?

Dou assim por terminada a nossa entrevista. Muito obrigado pelo tempo disponibilizado. Tem
alguma duvida relativamente aos assuntos que foram tratados? Existe algum assunto que ache
que deveria ter sido abordado?

Se tiver alguma questdo acerca do estudo, por favor contacte-me.
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Anexo C: Termo de consentimento informado

Termo de Consentimento Informado

A presente entrevista seré realizada por uma estudante do mestrado em Gestéo da Iscte Business
School, Ana Lucia Pais, no ambito da investigacdo desenvolvida na sua tese de mestrado com
o tema “Employer Value Proposition como ferramenta para atrair talento jovem na area das
tecnologias de informagao”.

Na perspetiva organizacional o objetivo do estudo consiste na compreensdo de como as
empresas que recrutam regularmente jovens da area das tecnologias de informacao definem o
seu Employer Value Proposition (EVP) e promovem-no para atrair o melhor talento jovem no
mercado.

Esclarecido o contexto da investigacao, gostaria de convida-lo(a) a participar neste estudo, pois
a sua experiéncia e conhecimento vao possibilitar um melhor entendimento sobre a tematica e
as suas especificidades em termos préaticos.

Todas as respostas serdo utilizadas exclusivamente no dominio do presente estudo.

A qualquer momento é possivel desistir da entrevista.

Alguma duvida ou preocupacdo que tenha podera entrar em contacto através do email

aljap@iscte-iul.pt.

Declaro que li toda a informacéo fornecida e que aceito participar neste estudo.

Assinatura do participante: Data: /[

Assinatura do investigador: Data: [/ /

81






EVP: Atragdo de jovens na area das Tl

Anexo D: Transcricdo das entrevistas

Nome Sofia Oliveira Cargo Talent Manager
Empresa | Critical Software Data 12 de dezembro as 10:00h
Fonte Skype (Lisboa — Coimbra) Duragédo | 40 minutos

1. A Critical Software foi distinguida como umas das 10 empresas com o employer branding
mais forte na &rea das tecnologias. Foi a primeira vez que receberam este prémio?

R: Eu ndo tenho a certeza, porque nos ultimos anos temos vindo a subir nestes rankings e nao
sei se 0 ano passado ja estavamos ou ndo. Mas no Top 10 tenho ideia que foi a primeira vez,

mas confesso que ndo tenho 100% certeza.

1.1 Se tém estado sempre nestes rankings, mesmo que ndo seja no TOP 10, o qué que acha que
tém feito que faz com que se mantenham Ia e tenham vindo a subir ano ap6s ano?

R: Tem muito a ver com o crescimento que temos tido nos Gltimos dois anos, temos vindo a
apostar muito na nossa imagem e € algo que ha uns anos atras, se pensarmos a curto prazo até,
h& menos de 3 anos ndo pensavamos muito em divulgar-nos enquanto marca. Comegcamos a
fazer esse trabalho porque queriamos crescer, expandir 0 nosso negocio, a nossa area de atuacdo
e sentimos efetivamente a necessidade de nos dar a conhecer, porque nés nascemos em Coimbra
e aqui eramos efetivamente muito conhecidos, quer as pessoas com algum nivel de experiéncia,
quer ao nivel dos estudantes e recém-formados, porque acabavamos por ter ainda muita ligacéo
a universidade, aos politécnicos, mas fora daqui, do nosso meio, estavamos um pouco
restringidos e entdo comegamos a sentir essa necessidade de nos divulgarmos mais, estarmos
mais presentes junto das comunidades e esse é um trabalho que tem vindo a ser feito ao longo
dos ultimos dois/trés anos. Acho que é muito isso que nos tem valorizado e nos fez subir no
ranking. E nds ndo somos muito agressivos na forma como fazemos as coisas, ou seja, aquilo
que nos tentamos passar é aquilo que efetivamente nds somos: Aquilo que nds fazemos, como
€ que nos acolhemos as nossas pessoas, 0 qué que podemos oferecer e pensando um pouco no
publico que sdo os recém-formados, nds procuramos continuar a ser uma escola de engenharia
e é esse valor que as pessoas reconhecem e o motivo pelo qual nos procuram, 0 quererem
continuar a crescer profissionalmente, academicamente de certa forma e terem esse

acompanhamento que secalhar noutros sitios ndo encontram. E muito isso que tentamos passar,
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a forma como fazemos as coisas, como acompanhamos, como podem crescer, podem construir

0 seu caminho e acho que é isso que nos vem destacar.

2. Tenho uma questdo relacionada com o que acabou de falar, de comecarem a destacar-se e
mostrar a vossa marca recentemente. Quando foi a primeira vez que falaram sobre desenvolver
0 vosso EVP.

R. N&o tenho a certeza de uma data, é algo que vai sendo trabalhado desde que a critical foi
criada ha vinte e um anos. Eu acho que a nossa proposta de valor se mantém sempre muito fiel
as nossas origens, nao creio que tenha existido um momento em que no6s falamos “olha agora
vamos pensar nisto”. Sempre foi uma preocupacdo desde o inicio, sempre pensdmos esta
questdo da escola de engenharia, passarmos uma mensagem de crescimento, de as proprias
pessoas poderem fazer esse crescimento, é uma coisa que existe desde sempre. Como disse,
comecou por ser transmitida para fora de uma forma mais clara hé 3 anos, porque sentimos essa
necessidade, mas nunca houve assim um momento marcante, pelo menos que eu tenha
conhecimento, que pensamos “agora tenho que definir isto” porque era algo que ja vinha de

todo o0 nosso crescimento desde o inicio.

3. E nesta fase, ha 3 anos atras, em que vocés decidiram divulgar para o exterior aquilo que ja
faziam, sentiram que receberam algum retorno desse investimento a nivel de atratividade?

R. As coisas nos Ultimos anos tém mudado. Quando falamos em perfis juniores, mas nao so,
nos tinhamos uma academia de formacao que era a IT Grow que deixou recentemente, no final
de 2018, de existir. E passamos a estar sobre a mesma marca. As vezes até era um pouco
estranho pensarmos que tinhamos duas empresas dentro de uma. Costumava brincar que a
Critical eramae da IT Grow e era uma forma de atrair os perfis juniores, mas depois come¢amos
a ver que nao fazia assim tanto sentido para fora, porque quer quem vinha, quer quem estava ca
dentro sentia-se como ainda ndo pertencentes a Critical, tanto que quando, passado alguns anos,
passavam para a Critical sentiam-se recompensadas e valorizadas, mas a0 mesmo tempo as
vezes a forma de entrarem pela academia e depois fazer a transi¢cdo sentiam-se de alguma forma
diferentes, digamos assim. Isso veio a ser desconstruido e acho que depois também nos trouxe
mais-valias a nivel de atratividade quando passaram a estar todos sobre a alcada da Critical

efetivamente.
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Mas este esforco nos Ultimos anos para nos mostrarmos mais trouxe também um maior poder
de atratividade, muito mais candidaturas, as pessoas quando as abordamos ja sabem o qué que
nos fazemos mais em concreto, porque antigamente a maior parte das pessoas que nos conhecia
era porque sabiam que trabalhdmos com a NASA, mas nos trabalhdmos com a NASA ha 21
anos atras e ficava muito ai estagnado. Quando come¢amos a transmitir a nossa mensagem com
mais poder digamos assim, as pessoas comecaram a reconhecer-nos por muitas outras coisas
que nos fazemos para além da NASA. E entdo sim, este esforco que temos feito tem vindo a
trazer algum retorno, beneficios ndo s6 de termos mais candidaturas, mas de termos mais

pessoas a conhecerem-nos, a falarem sobre nos as pessoas que estdo em seu redor.

4. Comecou por dizer que na zona de Coimbra ja eram bastante conhecidos, mas nas outras
zonas nao tanto. Sente um maior conhecimento das pessoas noutras areas geograficas?

R. Sim, por exemplo, Lisboa para n6s era um meio muito complicado, ndo é que agora seja
facil, mas cada vez mais as pessoas vdo nos conhecendo por aquilo que nés fazemos, mesmo
agora durante 2019 com a Join Venture com o grupo BMW Ciritical Techworks também nos
impulsionou enquanto marca e isso tem se aplicado a todas as geografias onde nds estamos, ndo
s6 em Portugal como no estrangeiro. Por exemplo, n6s temos escritérios em UK, na Alemanha
e sdo mercados onde somos conhecidos pelos nossos clientes, ndo tanto por quem possa Vvir a

ser nosso colaborador, mas isso tem vindo a mudar também.

5. Relativamente a guerra de talento que existe no setor das T1, como vocés tém vivido essa
guerra?

R. Bem nds sempre tivemos uma postura muito pacifica, contra a guerra, ou seja, n0s ndo temos
aquelas abordagens de andar a procura de pessoas de outras empresas para ir 14 roubar para
virem para n0s, ndo temos uma postura muito agressiva, por exemplo quando fazemos
propostas de trabalho ndo estamos a tentar chegar ao maximo que podemos s6 para conseguir
combater a proposta da outra empresa, tentamos sempre ir por aquilo que efetivamente nds
podemos proporcionar, pela importancia e interesse que 0s projetos tém, a parte tecnologica, a
parte do apoio que damos aos nossos colaboradores, tentamos sempre ir mais por ai e portanto
a nossa postura acaba por ser muito pacifica, apresentamos tal e qual como somos, aquilo que

podemos oferecer, se as pessoas escolherem de outra forma entdo secalhar fizeram a melhor
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escolha, porque estarmos a entrar nessas guerras com outras empresas porque efetivamente
todos andamos a procura de recursos e eles ndo sao infinitos vai acabar por acontecer as pessoas
que conseguimos nédo ficarem connosco muito tempo, portanto mais vale termos uma postura
efetivamente mais pacifica e transparente daquilo que somos e aquilo que ofereceremos do que

estar so a tentar ganhar a empresa concorrente.

6. Essa é a vossa proposta de valor, nds sabemos que hoje em dia as pessoas continuam a ser
atraidas por dinheiro mas € muito mais do que isso, é algumas coisas que falou como vocés
dizerem aquilo que sdo, os projetos desafiadores, tudo isso compde uma proposta de valor e eu
queria perguntar no qué gque consiste a vossa proposta de valor que vos diferencia dos vossos
concorrentes.

R. A nossa proposta de valor e pegando agora na nossa Ultima campanha de marketing, acho
que espalha muito aquilo que nds temos vindo a trabalhar para ser, e as pessoas as vezes no
contacto com as universidades acham um bocadinho estranho a nossa ultima campanha de
marketing que vem com super herois e nos até podemos pensar “ai isto ja ¢ tdo batido” ou “o
qué que tem a ver com o que vocés fazem, vocés ndo fazem super herdis nem tém super
poderes”, mas de facto aquilo que nos tentamos fazer todos os dias € tornar o mundo um lugar
melhor, um lugar mais seguro. E é isso também que n6s queremos oferecer aos nossos
colaboradores, ou seja, temos 0s projetos que a nivel tecnoldgico permitem efetivamente tornar
o mundo um lugar mais seguro, porque aquilo que nos fazemos € safety critical, sdo projetos
que tentam melhorar a forma como fazemos as coisas, com softwars usados nos transportes,
usados nas nossas casas, tem muito a ver com a qualidade que nds procuramos entregar nos
Nossos servicos, mas depois também o mundo seguro e saudavel para quem esta connosco, ou
seja, nds passamos tanto tempo ca dentro da Critical que aquilo que nds tentamos dar as nossas
pessoas é segurancga, saude, conforto e isso passa muito pelo ambiente de trabalho que
proporcionamos, eu acho que efetivamente a nossa campanha de marketing, se formos a ver o
propdsito a fundo é mesmo esse, passarmos a mensagem que nos esfor¢camos todos os dias para

gue o mundo seja um lugar mais seguro e saudavel.
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7. A vossa proposta de valor € global para todos os colaboradores ou tém propostas de valor
distintas por exemplo para jovens e perfis seniores?
R. E um pouco como aquilo que disse ao inicio sobre sermos uma escola de engenharia, é algo
que se mantém em todo o teu ciclo de vida dentro da Critical, desde que entras até que um dia
venhas a sair, seja porque tomaste a tua decisdo ao fim de cinco, dez anos ou porque te vais
reformar. O objetivo é irmos aprendendo todos juntos todos os dias e até na alturaem que a IT
Grow existia aquilo que falavamos muito era que um junior vale tanto como um senior e a
opinido de um junior dentro de uma equipa € tdo valorizada como a de um senior, ou seja, todos
nos vamos aprendendo um bocadinho ao longo de todo 0 nosso ciclo aqui e vamos aprendendo
muito através do trabalho em equipa que é fulcral em tudo o que fazemos dentro da Critical.
Aqui dentro ninguém faz nada sozinho, por isso tudo aquilo que nds passamos é comum a todas
as pessoas, independentemente da funcdo que ocupam, do nivel de senioridade que tém, até
porgue temos uma estrutura bastante flat, ndo ha muitas hierarquias, esta questdo da mensagem

é efetivamente para todos.

8. E sentem alguma diferenca a nivel de atratividade consoante a geracdo a que os candidatos
pertencem?

R. Nim. Sim porque ha muitas pessoas j& com um nivel maior de experiéncia e que nos
conhecem desde 0 inicio e toda a nossa historia, todos os periodos que ja passamos que nao
foram todos periodos de crescimento, também ha periodos de recessdo e quem nos conhece
mais recentemente e tem visto a nossa trajetoria ascendente secalhar € mais facil de atrairmos,
enguanto que outras pessoas ja com mais experiéncia e que nos conhecem ha bastante tempo
pensam “hum mas ha ali coisas que eu sei que ndo correram tao bem” e nds temos que trabalhar
ai a nossa imagem e aquilo que nos temos esforcado para fazer, portanto € um nim, porque
conseguimos atrair pessoas de diferentes niveis com um elevado grau de sucesso, mas as vezes
h& um publico mais senior, seja porque j& tém outra experiéncia e portanto outras ambigdes,
seja porque ja conhecem todos os ciclos que ja passamos e pode haver um pouco mais de
dificuldade e até porque ndo somos muito agressivos na forma como atraimos as pessoas, mas
acho que o trabalho que temos feito tem nos vindo a ajudar na nossa capacidade de atracdo em

todos os niveis de experiéncia das pessoas.
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9. Vocés tem alguma proposta de valor especifica que seja dirigida aos jovens? Ou campanhas
de marketing dirigidas aos jovens?

R. A campanha dos super herois é a nossa campanha mais recente e é efetivamente comum a
todos, alias ndés temos muito essa postura, aquilo que fazemos é para toda a gente
independentemente do nivel que tém. N&s tivemos outra campanha no inicio de 2019 que era a
campanha “more than work”, que foi em parceria com a spark agency e que mostrava muito
aquilo que s@o 0s nossos projetos, muito mais focada naquilo que ndés fazemos em projetos de
tecnologia e passar essa mensagem também para todos os publicos, tentar desconstruir um
pouco a forma mais humana, mais natural, mas efetivamente sdo sempre campanhas dirigidas

a todas as pessoas.

10. Como é que conseguem divulgar a vossa proposta de valor, aquilo que tém para oferecer,
aquilo que vocés sdo, seja para o exterior como internamente.

R. Nés internamente, a nossa equipa de marketing faz muito desse trabalho e depois € também
um trabalho dos recursos humanos, nos passarmos efetivamente aquilo que nds fazemos, o bom
ambiente, a forma como vamos contactando com o0s nossos colaboradores, internamente acaba
muito por ser dessa forma, ou seja, ndo posso chamar campanhas, mas da forma como a nossa
equipa de marketing vai passando a mensagem, de todas as atividade dinamicas que vao
acontecendo ao longo do ano.

Para fora, a nossa equipa de marketing também, 0s nossos parceiros, como a spark, por
exemplo, com aquele trabalho de “more than work” que te falei, quer através da nossa parceria
com o pitch bootcamp, quer o contacto com as universidades, como nos nascemos da
universidade de Coimbra e também pela questao dos perfis juniores mantemos muito o contacto
com as universidades, que tentamos manter-nos préximos e portanto a mensagem também vai

passando por ai.

11. Queria falar sobre a questao relacionada com a era digital. Muitas vezes as informacdes
sobre a empresa sdo divulgadas, seja no linkedin, facebook, sites de reputacdo das empresas,
nos sabemos que as vezes correspondem a realidade outras vezes nem tanto, porgue esta muito

relacionado com as expectativas de cada um, eu gostava de saber como é que vocés lidam com
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essa informacao que € divulgada nas redes sociais e nos sites que parte de terceiros e depois
influencia também a vossa atratividade.

R. Nas redes sociais tenho a ideia que ndo acontece tanto, nas redes sociais a mensagem que
nds passamos acaba por ser muito simples e um bocadinho mais formal e organizacional, mas
por exemplo em relacdo aquilo que vem ao contrario e nds ndo controlamos no glassdoor, que
nos estamos presentes e todas as empresas acabam por receber comentarios mais positivos e
menos positivos, de quem ja passou por la, de quem tem algum tipo de contacto, e até ai 0 nosso
nivel estd bastante elevado, se ndo estou em erro esta em 4.6/4.7 o0 que é muito bom. Como é
I6gico as vezes vdo haver comentarios negativos ou menos positivos, mas nés nao tentamos
propriamente ignora-los ou reverter a mensagem, tentamos antes perceber o que se passou. Mas
uma vez mais acabamos por ter uma postura pacifica porque a mensagem ndo vem muito
negativa, sd0 muito mais os aspetos positivos que os negativos, que é fruto daquilo que tem

sido 0 nosso esforgo nesse sentido.

12. Agora gostava de falar sobre a gamificacdo. VVocés alguma vez utilizaram jogos por via de
novas tecnologias para divulgar a vossa employer branding?

R. Sim, mais de forma interna do que para fora. De forma interna até mesmo agora com a
campanha dos super herois n6s temos a Critical Week que vai lancando desafios para 0s nossos
colaboradores e que temos que responder seja através de fotografias, de videos, coisas que
remetem muito para aquilo que tem vindo a ser o percurso da pessoa ou da equipa na Critical,
vamos tendo assim alguns desafios nesse sentido. Tivemos agora um muito recente, quando
lancamos a nossa campanha em que fizemos o0 nosso CEO desaparecer do Mr. Bug e as pessoas
andaram o dia inteiro a tentar salvar o CEO, portanto cada vez mais temos tentado utilizar esse
tipo de estratégias, muito mais para dentro do que para fora, embora para fora também aconteca

mas a maior visibilidade que temos disso € interna.

12.1. E que resultados obtiveram dessa estratégia?
R. As pessoas tém achado bastante interessante e tém se envolvido muito mais nestas dinamicas
internas e por isso acho que é uma estratégia que vamos continuar a apostar e a desenvolver

cada vez mais porgue nos faz criar muito o sentido de comprometimento, compromisso com a
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empresa, 0 bem-estar e é portanto uma estratégia para continuar a apostar e depois apostar
também para fora.

13. Quais € que vocés acham que séo as preferéncias a nivel de beneficios, atributos dos jovens
do setor das T1.

R. Em relagdo aquilo que valorizam nas empresas, oS jovens com quem temos tido mais
contacto, numa primeira, segunda experiéncia de trabalho procuram acima de tudo uma
empresa que lhes permita crescer, aprender de forma acompanhada, muitos deles procuram se
existe um tutor, se existe formagéo, para poderem continuar a desenvolver a aprendizagem que
foram fazendo na faculdade e adapta-la a0 meio do mercado de trabalho e dos projetos onde
vao estar. Procuram acima de tudo projetos tecnologicos, utilizar as tecnologias na crista da
onda e depois como é logico procuram algumas compensacdes a nivel de beneficios financeiros,
seja ordenado seja seguro de salde, esse tipo de componente financeira também é importante
para eles, mas eu acho que, daquilo que nds temos encontrado, para a grande maioria é esta
aprendizagem e capacidade de crescimento, querem uma empresa que lhes permita fazer um

percurso ascendente e que 0s va apoiando nesse sentido.

14. E vocés 0 qué que procuram num jovem talento no setor das TI?

R. Acima de tudo, em termos da base que sdo 0s conhecimentos técnicos, nos cursos que
trabalhamos mais que sdo as engenharias, seja eletrotécnica, informatica, biomédica, as bases
acabam por ser muito comuns independentemente da instituicdo em que estudaram. Como é
obvio nos tentamos que essas bases sejam relativamente sélidas, mas muito mais importante do
que isso tem a ver com a atitude com que vém ter connosco, a proatividade, a capacidade de
trabalharem em equipa, de trabalhar sobre pressdo, também alguma questéo de lideranca, ndo
€ que seja necessario para liderar equipas, mas também tem a ver com a proatividade, inovagé&o,
€ muito estas soft skills: comunicacéo, proatividade, lideranga, trabalho em equipa, que secalhar
até seria a mais importante e vem beber a todas estas, e efetivamente aquilo que mais

procuramaos nas nossas Pessoas.
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15. E procuram pessoas parecidas aquelas que ja tém dentro da organizacéo ou diferentes?
R. E um misto, porque como € l6gico n6s queremos a maior diversidade possivel, e isso também
se aplica a pessoas de culturas diferentes cada vez mais, mas também procuramos pessoas que
sejam semelhantes aquelas que ja temos, e isso vé-se, por exemplo, através do nosso programa
de referenciacdes internas, nds procuramos que 0s nossos colegas, se tiverem alguem que
conhecem e tal como eles acham que se iam adaptar a nossa cultura e aquilo que nés podemos
oferecer, fomentamos que eles tragam essas pessoas para trabalhar connosco, portanto
acabamos por procurar um pouco das duas, mas efetivamente n6s procuramos que as pessoas
se assemelhem muito a nossa cultura e por isso secalhar ia mais para pessoas mais semelhantes
aquilo que temos vindo a construir, porque acabamos por ser uma familia e queremos fazer
crescer essa familia, aquilo que tinhamos ha vinte e um anos atras, quando eramos trés ou quatro
e sentiamo-nos realmente como uma familia, esse espirito nunca quisemos perder e queremos
continuar a conhecermo-nos todos pelo nome e darmo-nos todos bem, cruzar no corredor e

cumprimentarmo-nos e portanto tentamos muito ir por ai.

16. No processo de recrutamento, o que acham que faz um jovem da &rea escolher a vossa
empresa e ndo a empresa concorrente? Portanto no qué que a vossa proposta € Unica em relacéo
a0s V0SS0s concorrentes?

R. Ao longo de todo o processo de recrutamento, este finaliza com a proposta de trabalho que
é aceite ou ndo, mas ao longo de todo o processo vamos mostrando a transparéncia daquilo que
nGs Somos e isso vai atraindo as pessoas, quer porque vamos dando respostas em todas as fases
do processo, seja um sim ou um nao vai ter sempre feedback do nosso lado, e nds tentamos que
essa resposta seja sempre 0 mais rapida possivel e portanto todo esse acompanhamento e
proximidade que vamos criando desde o inicio, a experiéncia que nds tentamos passar ao longo
de todas as fases do processo de recrutamento vai contribuir para a pessoa aceitar ou ndo o
nosso processo. Por exemplo, ja houve muitas pessoas que nos disseram “olhem eu ndo vou
aceitar por questdes financeiras (normalmente), mas 0 vosso processo de recrutamento foi
aquele em que me senti melhor ou mais desafiador para mim” e portanto acho que todas essas
pequenas coisas vao contando, a nossa transparéncia, cultura, aquilo que nds oferecemos em
termos tecnoldgicos nos projetos, mas também a experiéncia que a pessoa tem desde 0 momento

gue se candidata até ao momento em que fazemos uma proposta e acho gque essa transparéncia
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e clareza faz com que venham a aceitar a nossa proposta, ndo so pelas condi¢des materiais

digamos assim, mas por toda a experiéncia em si.

17. Uma ultima questdo, relacionada com o futuro, que propostas de valor é que ainda nédo
implementaram mas gostariam de implementar para continuarem a ser uma empresa atrativa no
setor?

R. Em tudo aquilo que nos fazemos tentamos sempre ir melhorando, portanto nada esta fechado.
Efetivamente para nos internamente cada vez mais tem a ver com a capacidade das nossas
equipas, ou seja, a forma como estamos organizados, melhorar nesse sentido. Uma das
mudancgas que houve agora recentemente tem a ver com a estrutura de recursos humanos. Nos
estdvamos muito departamentalizados, por exemplo a parte contratual era uma equipa,
recrutamento era outra equipa e nos tentamos juntar todos porque efetivamente estamos aqui
todos para 0 mesmo e portanto ao nivel das equipas internamente vai havendo esse esfor¢o. E
aqui um bocadinho mais para fora, tentarmos sempre fazer mais e melhor, expandir 0s nossos
mercados, 0s projetos que temos serem cada vez mais aliciantes em termos tecnoldgicos e isso
vai sendo um esforco continuo e também a forma como passamos a nossa mensagem para fora,
tem havido um grande esfor¢o da nossa equipa de marketing para trazer inovagdo, maior
proximidade com as pessoas, passarmos a nossa histdria, a nossa cultura, aquilo que nos
fazemos e n6s somos da forma mais clara possivel para todas pessoas, mas tentar a0 maximo
aproximar-nos das pessoas e isso € um trabalho que nunca esta acabado, vai ser sempre um

trabalho em construcéo e acho que esses sdo 0s nossos principais focos para o futuro.

Nome ) ) Cargo Head of Talent Development &
Jodo Miguel Rodrigues )
Employer Branding

Empresa | Aubay Data 23 de janeiro as 14:00

Fonte Presencial Duragéo | 1h e 21 minutos

R. NOs sentimos na pele essa guerra de talento, sendo uma consultora e muitas das vezes até
confundida com uma consultora de recrutamento, porque recrutamos muito, tem a ver com o
volume que necessitamos ao sermos uma consultora que trabalha na area das tecnologias de
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informacao, o nosso foco é prestar um bom servigo ao cliente e para tal precisamos de pessoas.
Porqué? Porque nés ndo vendemos nenhum produto, nés vendemos know-how, portanto o
cliente tem uma necessidade, imagina o cliente estd a desenvolver um projeto, estd a
desenvolver uma aplicacdo, fala com a Aubay “preciso de desenvolver uma aplicagdo para gerir
campos de futebol” entdo nos desenvolvemos essa aplicagao, mas ele também pode dizer “olha
tenho aqui um projeto, ja tenho vinte pessoas a trabalhar nisto e preciso de um engenheiro capaz
de fazer isto isto e aquilo para estar neste projeto” e nds encontramos essa pessoa. As vezes
temos essa pessoa dentro de casa, outras vezes ndo temos e temos que ir ao mercado.
Constantemente temos que ir ao mercado, quanto mais ndo seja porque estamos a mexer as
pecas dentro da nossa casa e precisamos de mais pessoas para fazer face a todos os pedidos e a
todas as necessidade que temos nos nossos clientes. Tendo em conta isso, nds neste momento
e ja ha uns anos, pelo menos desde que eu entrei, estamos em média com cerca de quatrocentas
vagas em aberto e isso faz com que constantemente estejamos no mercado a procura de pessoas.
Efetivamente € isto que que se passa e a guerra de talento é sentida porque € muito complicado
encontrar pessoas, sO para perceberes nos secalhar temos quatrocentas vagas e recrutamos
cinquenta pessoas por més, had um conjunto de vagas que esta permanentemente em aberto. Esta
guerra, como vocés dizem, é muito notdria porque o mercado esta extramente diferente daquilo
gue nds conheciamos ha uns anos no mercado de trabalho, neste momento ha muito mais
oportunidades do que pessoas para ocupar essas oportunidades e isso fez com que a empresa
tivesse que encontrar sempre formas diferentes de ir ao mercado. O qué que a Aubay tem feito:
A minha vinda para cé foi exatamente nessa perspetiva de tentar encontrar formas de fortalecer
a imagem de marca da empresa e por isso nao foi ao acaso que eu criei 0 departamento e na
altura dei o nome de Talent Development e Employer Branding. E na altura que eu criei 0
departamento havia apenas, pelo menos que eu conhecesse, duas empresas em Portugal que ja
tinham essa terminologia que era o Lidl e a Jeronimo Martins, tirando isso ninguém utilizava
essa terminologia como funcgdo e de um momento para 0 outro comegou muita gente a usar isso
porque as empresas todas, e eu antes de vir para a Aubay estudei aquilo que era o mercado e 0
que eu poderia trazer de diferente para a empresa, e percebi que o foco tinha que ser esse, tinha
que se trabalhar a imagem da empresa enquanto empregadora, porque 0 que eu sempre senti
era que a Aubay ja fazia muitas coisas boas, secalhar ndo comunicava de forma estruturada e

organizada, ndo tinhamos um statement de comunicacdo externo forte, por exemplo, e isso 0
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ano passado a minha equipa com a nossa agéncia criou um statement que é forte e eu acredito
que tem tido algum impacto que ¢ “ser inovador é ser humano”. Foi exatamente ir buscar isso,
tentar perceber o qué que nds somos enquanto empresa, COmo € que 0S outros N0 vém e como
¢ que tornamos 1ss0 numa comunicagao mais forte e vinculativa e o “ser inovador ¢ ser humano”
veio nessa perspetiva, foi dar o tal conceito de employer branding e as pessoas que estdo ca
dentro dizerem “sim sim a empresa ¢ assim e eu trabalho aqui e sei” e quem esta fora diga “ia
muito fixe, eu quero ir trabalhar para 1a” ¢ entdo era juntar estes dois polos do employer
branding para dentro e para fora e esse € o verdadeiro poder do employer branding porque o
marketing muitas vezes tem essa particularidade, quando se trabalha maketing de servigos nds
normalmente estamos a trabalhar s6 para fora, a grande diferenca do marketing de recrutamento
é gue estamos a trabalhar para fora para os candidatos mas o employer branding veio trazer
também isto de bom que ja se fazia mas antigamente tinhamos as areas de recursos humanos e
de marketing a trabalhar separadas e cada vez mais vdo unir-se. Essa ¢ a minha visdo da
tendéncia para a gestdo de recursos humanos. Por exemplo, eu assumo, 0 meu departamento
para perceberes trabalha toda a area de desenvolvimento de talento a excecdo de recrutamento,
ndo trabalha a parte administrativa que esta dentro do departamento financeiro, mas trabalha
tudo o resto, gestdo de pessoas enquanto provider interno, nés criamos ferramentas, solucdes,
programas...tudo o que ajude os recrutadores a recrutar mais ¢ melhor e os managers a gerir
mais e melhor retendo e motivando as suas equipas. Temos um happiness manager, a parte do
office management, a academia (produtos formativos e desenvolvimento individual), area de
HR analytics que nos ajuda a tomar melhores decisdes, no fundo toda a vertente de recursos
humanos que ndo é administrativa nem o recrutamento e também aqui dentro esta toda a
comunicacdo interna e marketing. Porqué? Porque n6s ao sermos uma consultora trabalhamos
com pessoas, para pessoas e mesmo sendo Tl a humanizacdo do processo é fundamental. Entédo
eu acho que é ai que entra o employer branding que é: quanto tu conheces a tua empresa e o teu
negdcio e depois dizer assim “agora como € que eu vou fazer as pessoas entenderem o qué que
faco por forma a tornar-me mais atrativo por um lado e depois de estar casado tenho que
continuar a ser atrativo e é ai que entra 0 employee branding na ética da pessoa e na 6tica da
empresa. Eu tenho que continuar a atrair toda a gente. Eu costumo dizer que o foco deve ser
proporcionar uma melhor experiéncia a todos os nossos stakeholders, eu tenho que garantir que

0s meus fornecedores gostam de mim, porque imagina isto: amanha um fornecedor olha para a
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Aubay e diz “Esta empresa trata-me bem, sou bem recebido, paga-me a horas, faz isto, faz

2

aquilo...” e ha um dia que cu tenho um problema e ndo consigo pagar-lhe a horas,
provavelmente o que ele vai dizer € “ok tudo bem eu adoro trabalhar com vocés, vamos rever
o prazo de pagamento ou vou vos fazer um desconto”, o que interessa aqui €: se nos
proporcionarmos boas experiéncias a todos 0s nossos stakeholders temos maior probabilidade
da mensagem se espalhar, porque o que € hoje um fornecedor amanha pode ser um cliente, hoje
0 que e um cliente amanha pode ser colaborador ou fornecedor, o que seja.

Acima de tudo a imagem que nds passamos tem que ser positiva e isto tem a ver com cultura,
entdo eu queria entrar muito por ai que é: o employer branding, tu ndo chegas e nao crias uma
imagem de empregador forte sé por si, claro que podemos meter muita maquilhagem, investes
milhares ou milhGes de euros em comunicacédo e ficas com uma imagem espetacular, mas ha
uma coisa que ndo te podes esquecer, iSSO é 0 que as pessoas veem mas depois a realidade é
essa? A cultura da empresa € essa? Porque se nao for vais morrer. Por exemplo, para mim era
muito mais interessante eu ter ido para um lado de comunicacdo muito mais tecnologico, estou
na tecnologia, vou falar para os meus clientes, mas isso € verdade? N&o, n6s ndo somos uma
empresa propriamente tecnoldgica, somos uma empresa de pessoas com muita gente a entrar,
muita gente a sair infelizmente, temos constantemente contacto com clientes, com candidatos,
ou seja, se eu ndo me focar nas relagdes humanas e no que isso tem de bom e de mau e de dificil,
eu corro um sério risco de sermos apenas mais um e o0 que eu sinto € que nds conseguimos
passar uma mensagem forte para 0 mercado porque ndo quisemos ser apenas mais um, quisemos
ser diferentes. Vou dar outro exemplo, quando utilizdmos a terminologia “humanos”, e foi uma
ideia da agéncia e o diretor criativo quando estdvamos a debater o tema ele “vamos tratar as
pessoas por humanos” porque nds tinhamos uma imagem conotada como muito jovem, muita
brincadeira, muita diversao e que as vezes pode ser mal interpretado por parte do cliente. E eu
fiquei um pouco reticente e ele na altura conquistou-me com um argumento muito forte que foi
“quantas empresas tratam as pessoas por humanos?”. E ¢ verdade, numa altura em que se fala
tanto de igualdade de género, de transgénero, etc. humano € a Unica coisa que nos une a todos:
ndo interessa se somos ricos, se somos pobres, brancos, pretos, azuis, verdes....somos
humanos! e ¢ algo que nos une e entdo achei “este ¢ o termo” e dai o “ser inovador € ser
humano” e tratarmos as nossas pessoas por humanos. E € perceber que a inovacao nao € possivel

sem 0s humanos e a verdade é essa, a tecnologia ndo vai continuar a evoluir se ndo houver
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humanos para carregar no botdo. E a Unica coisa que daqui a vinte anos vai continuar a ser real
é que eu posso mudar de tecnologias, posso mudar de computador, mas os humanos vao
continuar a estar a frente dos negocios. Foi nessa perspetiva de dar uma imagem forte, que as
pessoas entendam e acima de tudo que quem esta ca dentro diga “eu revejo-me nisto, isto é
verdade, a empresa tem esta acdo, esta, esta e esta e isso quer dizer que a empresa humaniza o
processo porque se preocupa muito comigo”. Por exemplo, eu ndo posso ir para as redes sociais
dizer que trato as minhas pessoas todas por tu e conheco o nome de toda a gente e depois ser
mentira, porque se for 1a um colaborador, que se for preciso saiu a mal ¢ vai dizer “é mentira,
eu trabalhei dois anos |4 e nunca sabiam 0 meu nome, nem sabem quem eu Sou nem nunca me
ligaram”. O que comunicas tem que ser verdadeiro.

Primeiro: comunicar uma verdade é importante e acima de tudo é nesta perspetiva, eu s6 vou
ser forte no employer branding para fora quando as pessoas que estdo ca dentro olham e dizem
“é verdade”, porque mais forte que qualquer employer branding é o employee branding.
Simples, eu sou diretor da empresa e como é ébvio se chego a qualquer lado e coloco um post
da empresa as pessoas olham, reconhecem mas pensam “este € diretor da empresa, sabemos la
se ele ndo ganha comissdes ou agdes ou o que quer que seja da empresa”, agora quanto eu tenho
um consultor que partilha um post da empresa, vai 14 e faz um comentério valorizador, isso tem
um impacto muito maior do que aquilo que eu comuniquei enquanto empresa, quando Sao 0s
colaboradores a fazé-lo, o tal employee branding, porque uma coisa ¢ a empresa dizer “nos
somos muito bons vem trabalhar connosco” outra ¢ ter alguém da minha equipa que vai para o
café com os amigos e diz “envia o CV para a minha empresa, aquilo € espetacular, sou super
bem tratado, temos isto, aquilo,...” e isso vai dando uma imagem muito forte daquilo que nds
somos, é puro percebes? E o employee branding néo tenho dividas que vai ser cada vez mais
um ponto forte. E se consegues convencer as tuas pessoas que de facto estdo no sitio certo e
que sao felizes elas vao retribuir minando o mercado com boas referéncias sobre a tua empresa
e isso vai fazer com que ela se retenha ca mais tempo e por outro lado vamos atrair mais gente.
E isto € um jogo que uma coisa ndo pode estar desassociada da outra, portanto esquecam
employer branding se ndo houver employee branding. Como é que se consegue isto? Com uma
série de iniciativas que tém que ser consistentes e tém que colar, no entanto, mais uma vez digo:
sem uma cultura alinhada com o employer branding, com o marketing, seja o que for, ndo vai

ser sucesso no futuro, portanto eu costumo dizer que agora estamos na moda do employer

96



EVP: Atragdo de jovens na area das Tl
branding, do happiness management também ja comeca a existir essa moda, mas sdo coisas
que vao cair rapidamente quando ndo houver cultura porque uma coisa € quando € giro. E como
em tudo, hd um projeto imagina “happiness management” vamos construir uma série de
coisas...depois comega a aparecer uma coisa que se chama custos “epa isto afinal custa muito
dinheiro! Nao temos que cortar aqui, ali...etc.” e quem esta a decidir, se nao estiver mesmo
alinhado com isto vai tomar decis@es contrarias entdo isto vai deixar de existir rapidamente. Por
isso é que eu digo, sem cultura, sem visdo de que isto € mesmo importante ndo vai acontecer,
portanto as empresas, muitas destas que ja estdo a apostar nestas areas vao ser arredadas do

caminho.

N&o ha uma forma, é um conjunto de formas que nos ajudam a trabalhar para esse objetivo,
sendo que, nds estamos ainda num processo de construcao, nGs Somos quase uma startup porque
a empresa tem tido um crescimento abruto. Em dois anos quase duplicamos o numero de
pessoas e isso tem reflexos muito muito grandes, principalmente no que toca a processos,
procedimentos, entdo estamos ainda a encontrar-nos numa serie de coisas. O mais importante,
na minha perspetiva, € o mindset e a cultura. O que eu tenho que ter sempre ndo € uma area de
recursos humanos muito boa, claro que tenho que ter, ndo estad em causa, mas o que eu tenho
que ter é gestores alinhados com esta cultura de ter foco nas pessoas e de dar uma boa
experiéncia as pessoas. Entdo onde € que isso se vé? No tratamento que damos no dia a dia as
pessoas, hum conjunto das tais ferramentas, programas, iniciativas que nés vamos dando para
ajudar a solidificar isto. Mais concretamente uma coisa que nao existia quando eu ca cheguei e
comecadmos a fazer: uma sessdo de boas vindas as sextas-feiras de manhd em que recebemos
todos 0s novos colegas que vao entrar na semana seguinte na empresa. Nessa sessdo eles sdo
recebidos pelo nosso happiness manager, o CEO, o COOQO, o diretor de RH, o diretor financeiro,
o diretor de IT, eu, portanto todos os diretores recebem as pessoas e falam diretamente com as
pessoas e ficam a ver a empresa pelos olhos da direcdo. E todos, que eu achei que ia ser dificil,
mas todos tém a agenda trancada e sabem que as sextas-feiras de manha todos tém que dar pelo
menos 10 minutos e toda a gente faz aquilo com um sorriso na cara para perceberem que é

importante. Entdo chegam, explicam na visdo deles o que é a empresa, 0 qué que esperamos
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deles e o qué que eles podem esperar de nds. Com isto as pessoas saem daqui naquele dia com
um bocadinho mais de informacdo daquilo que tinham mas acima de tudo sentirem-se especiais.
Isto é fundamental, o processo de acolhimento e integracdo ser muito cuidado e as pessoas nao
estdo habituadas a isto numa empresa tdo grande e com tantas pessoas. Quando chegam aqui
normalmente damos uma volta com elas, apresentamos as pessoas e temos aqui uma vantagem
muito grande, apesar que neste momento estamos a mudar a periodicidade, mas tinhamos uma
coisa fantastica que eram os almocos de sexta-feira. Todas as sextas-feiras no6s convidamos
todos 0s nossos colegas para virem aqui ao escritério para almogarem todos juntos, ou seja,
estamos a falar de cerca de aproximadamente trezentas pessoas a almogar aqui neste escritorio
que estés a ver. Isto d& uma proximidade e gera uma riqueza de partilha, de unido muito boa.
Nos dizemos que ¢ 0 nosso “almogo de familia” e apesar de ndo sermos uma verdadeira familia
tentamos ao maximo que no local de trabalho nos tratemos como uma familia, com respeito,
com proximidade, com diversdo...ou seja ¢ muito bom a sexta-feira ver todos aqui a comer, a
rirem-se, etc. todos juntos. E a quebra da semana que faz com que as pessoas saiam daqui &
sexta-feira a pensar “é por isto que vale a pena trabalhar nesta empresa, porque me proporciona
este tipo de momentos” e € ai que esta o employer branding a funcionar. Nos retificAmos e a
partir deste ano ndo vamos fazer todas as sextas, vamos fazer de quinze em quinze dias, sendo
que os almogos para além de fazemos aqui a sexta, 0s colegas que estdo em projetos longe aqui
da zona de Lisboa que ndo podem vir ca almocar nds enviamos 0 almogo para o sitio onde eles
estdo, recebem o miminho da Aubay e sentem o poder da marca. E isto espalha-se por toda a
gente que esta a volta, os concorrentes, os clientes, toda a gente repara nisto, sdo acdes que
marcam nessa perspetiva.

Agora ha sempre problemas inerentes a qualquer iniciativa, € como tudo, inicialmente é tudo
bem recebido pelas pessoas, ndo correu bem mas acontece, mas a partir daquele momento as
pessoas comegam a exigir que aquilo tem que ser desta maneira ou daquela e nos a velocidade
que estamos a crescer torna-se neste momento incomportavel fazer almogos todas as sextas-
feiras, principalmente em termos logisticos que é extremamente complexo. E a minha equipa
que faz essa gestdo, por isso € que eu digo a minha equipa cabe criar estes momentos e
transforma-los em momentos importantes. Mas sem a presenca dos gestores, perdia-se aquilo
que se espera...os managers estdo aqui, 0 CEO muitas vezes esta ca a almogar com as pessoas,

a ideia é de facto sentirem que tém uma casa, porque repara a maioria das nossas pessoas, dos
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novecentos, secalhar setecentos estdo espalhados nos nossos clientes a trabalhar nos projetos,
qguando podem ca vir é como se viessem a casa e a familia esta cada vez maior e n6s comemos
onde houver espaco, mas € sempre um momento importante e de afeto entre a pessoa e a
empresa, a marca. Entéo este é um exemplo de iniciativa, temos muitas outras. Repara, a pessoa
vai a sessdo de boas-vindas e a seguir tem o almoco onde conhece duzentos ou trezentos
colegas, mas ¢ o que eu costumo lhes dizer antes de terminar a sessdo que € “até agora nods
podiamos estar a contar todas as mentiras que quiséssemos, quando vocés abrirem esta porta e
vocés forem almogar com o0s vossos colegas véo ter a oportunidade de ver o que € a realidade
porque ficava um bocadinho caro contratar duzentos atores todas as sextas-feiras s6 para
garantir que a empresa ¢ uma empresa fixe”. O que eles vao ver a seguir € o que &, é a cultura,
entdo tém uma imersdo direta e comecga 0 processo de integragdo na hora, porque depois o
manager deles vai apresentar a pessoas que estdo no mesmo projeto “olha na segunda-feira
guando ele chegar vai receber-te” normalmente outra parte do employee experience, quando as
pessoas vao para projeto normalmente o manager ndo as deixa ir ao abandono, leva-as ao
cliente, vai apresentar-lhes o lugar onde véo trabalhar, vao apresentar a equipa, faz todo aquele
acompanhamento de integracdo fundamental e estes pequenos cuidados com as pessoas, estes
pequenos mimos, darmos uma prenda no dia de aniversario, 0 manager sempre telefonar a dar
0s parabéns a pessoa, 0 nosso happiness manager igual, todos esses pequenos pormenores que
fazem a pessoa sentir que tem um olhar atento por parte da empresa e das pessoas que la
trabalham marca normalmente a experiéncia que tém e felizmente nés, todas as pessoas que
sairam, temos uma taxa de 99% dessas pessoas que voltariam a trabalhar na Aubay, que
referenciariam a Aubay, temos muita gente constantemente a fazer isso, imaginem temos
pessoas que vao para a concorréncia porque vao receber muito dinheiro e saem pelo dinheiro,
no caso, € nds ai somos os primeiros a dizer “vai”, chega a uma altura em que é 0 que é, ndo
vale a pena prender as pessoas, entdo as pessoas estdo na concorréncia e estdo muitas vezes a
referenciar pessoas. Por exemplo, esta aqui o CV da tal pessoa “entdo ndo referencias para a
tua empresa mas referencias para a minha?”, isto quer dizer qualquer coisa, quer dizer que ele
continua a confiar na nossa empresa. Também ha aqui uma coisa importante que €: nos tentamos
premiar tudo o que s@o ajudas que as pessoas nos ddo, desde pagar as horas aos nossos
formadores internos que eles dedicam a dar formacé&o aos colegas, n6s pagamos as referéncias

guando referencias alguém e essa pessoa entra nos pagamos prémios de referéncia, se
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identificares uma oportunidade de negécio e fecharmos o negdcio pagamos também um prémio
de identificacdo de oportunidade de negdcio, se nos ajudares a fazer validacdes técnicas és um
técnico, vou contratar uma pessoa da tua tecnologia, o recrutador ndo é alguém técnico, pede
uma validacdo técnica aquela pessoa, n0s pagamos por essa validacdo e muitas outras coisas,
ou seja, ha aqui uma politica de tentar reconhecer quem ajuda a integrar. Depois entramos
noutra dimensdo que é a dimensdo dos eventos. Nds temos sempre muitos eventos, anualmente,
ndo s6 grandes festas...nos ja experimentamos varias metodologias. Quando eu cheguei em
2018 tinhamos um evento a primeira quinta-feira de cada més e juntavamos todos para beber
um copo, muitas vezes até era aqui, o problema € que a empresa a crescer tanto ndo dava...entao
no fundo acabei com isso em 2019 e transformei...nos tinhamos pequenos eventos e depois
alguns grandes e mais ou menos grandes, eu transformei os grandes em muito grandes e corteli
nos pequenos. Foi nessa perspetiva de “quando fizermos vamos fazer a sério algo memoravel
que fique na cabega das pessoas”. Entdo tivemos quatro grandes eventos em Lisboa e quatro
grandes no Porto, entre eles tivemos o evento da primavera, o sunset de verdo, em setembro
convidamos as pessoas todas e fazemos sempre uma mega festa um sabado desde o meio-dia
as oito da noite com jogos para as criancas, comida, bebida, uma banda, etc. Temos uma banda
os “Aubay ou racha”, depois temos 0 nosso evento de natal e um evento para as criangas no
natal, para os filnos dos nossos colaboradores, que era uma coisa que antes ndo existia, antes
davamos uma prenda e eu achei que fazer um evento em vez de dar uma prenda era um
momento muito mais reconfortante e deixar de lado o consumismo para passar a ter a tal
socializagdo que nos identifica e a relagdo humana. E correu muito bem, as pessoas
normalmente adoram as nossas festas e sS40 momentos mais uma vez importantes, mas como eu
costumo dizer uma festa so por si ndo é nada, € um momento bonito, o pessoal une-se, na
segunda-feira volta para ir trabalhar e esta tudo na mesma. Nao chega, portanto tem que haver
uma cola e nds temos que perceber que o ambiente que vivemos numa festa tem que ser
replicado no nosso dia-a-dia, com as devidas diferengas como € obvio, mas deve ser mais uma
vez: consisténcia e a cultura.

Quando alguém vem trabalhar connosco “entdo mas o qué que achaste, porqué que vieste para
a Aubay?” “epa gostei muito, por exemplo, quando fui a entrevista reparei que vocés sao um
bocado diferentes porque eu estava ali na rececdo e toda a gente que passava perguntava se

estava tudo bem, se queria um café ou uma agua, ou seja, muito atenciosos e todos”. E uma
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coisa que nos definimos que é: ndo queremos rececionista porque acreditamos que receber 0s
outros é uma responsabilidade de todos, todos temos que receber muito bem as outras pessoas,
seja eu o rececionista, seja eu o CEO, seja quem for. Entdo mais uma vez é cultura, é tentar
passar isso em todas as interacfes que temos.

Claro que se perguntares “entdo mas ninguém nunca ficou chateado com vocés” claro que fica,
estamos a falar de trabalho, as pessoas tém expectactivas diferentes, claro que se houver alguém
que me anda a pedir um aumento ha um ano e eu nao lhe dei 0 aumento e ja Ihe expliquei porqué
que ndo dei 0 aumento e mesmo assim a pessoa continua a achar que deve ter um aumento e eu
acho que ndo pode haver ali uma situacdo em que a pessoa fica chateada, portanto isso faz
sempre parte de uma relacdo laboral, a diferenca aqui, mais uma vez, tem a ver com a
humanizacéo do processo, como € que eu vou gerir aquele processo, que importancia vou dar
as pessoas e nos temos muito essa cultura de acabar e comegar e de manter sempre as coisas de
uma forma extremamente humana e preocupada com o verdadeiro bem-estar das pessoas, e no
final, se a nossa decisdo e 0 nosso CEO é o primeiro a fazer isso, embora seja alguém que olha
muito para custos, como qualquer CEO, ele depois tem o cuidado para olhar sempre muito para
esta questdo, tanto que nds brincamos que ndo o deixamos ir a reunides seja com clientes ou
com guem for porque quando damos conta ele ja estragou as margens todas do negdcio porque
“pois eu percebo e tal, olha mas a gente faz...vocés precisam muito?”’, mas mais uma vez ele
também passa um bocadinho essa imagem que €: nds conseguimos ser seguidores de dinheiro
e de negdcio mas a0 mesmo tempo nunca esquecer que do outro lado esta uma pessoa e iSso
acontece com todas as interacGes idealmente.

O facto de nds termos, e agora pegando agora na tua questdo da employee experience, e que
tem muito a ver com o EVP que é o facto de nds termos um happiness manager e eu costumo
explicar desta maneira: um happiness manager no fundo € como aquilo que aconteceu ha varios
anos na industria e comegou a haver departamentos da qualidade que é: tu tens um departamento
de qualidade, no fundo, ndo é a area da qualidade que vai estar a produzir o produto, € 0
operario, a maquina, vao estar ali a produzir o produto e vai seguir um processo...no final, o
que vai acontecer €, vai passar pelo departamento de qualidade e este vai dizer se esta de acordo
com os parametros ou ndo. Vai ter medidas preventivas e corretivas para garantir que 0 processo
é melhorado para no final a maior eficiéncia e eficacia possivel estar a ser produzida, chegar ao

cliente e o cliente estar satisfeito. Entdo o qué que eu entendo que é o happiness manager, é o
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meu departamento de qualidade. N&o é ele que vai gerir as pessoas e a felicidade das pessoas
por si s6, a existéncia de um happiness manager é para fazer lembrar todos aqueles gestores
que sdo 0s Nossos operarios na linha de montagem digamos assim, para que eles percebam que
se houver alguma coisa que va falhar e eles ndo humanizem o processo na gestdo com as
pessoas, etc. algures no tempo isto vai saber-se e eles vao ser chamados a atengdo porque ndo
fizeram a coisa acontecer como deveria. E entdo esta entidade, ndo é um policia, ndo é isso que
eu estou a dizer, mas esta entidade, esta area que € a minha e o facto de existir um happiness
manager é mesmo neste sentido: como é que eu posso melhorar o0 processo, como € que eu
posso melhorar a experiéncia do meu colaborador, para toda a gente entender que, se eu tenho
um happiness manager é porque secalhar isto € importante, € porque alguém secalhar me vai
chatear se eu for bruto com uma pessoa ou se nao segui determinado tipo de parametro isso vai
acontecer. Portanto, € nesta linha que muitas das vezes o facto de existir uma entidade declarada
com esta responsabilidade de se preocupar com a felicidade e com o bem-estar dos
colaboradores faz com que todos 0s outros também a tenham, € isso que nds sentimos e € isso
que queremos garantir. NOs estamos a passar uma mensagem para atrair e para reter...quando
tu dizes que tens um happiness manager “ia muito fixe” e muitas vezes nem fazem ideia do qué
que é e claro que nés também estamos a jogar com isso, a parte do marketing. Repara como é
que surgiu esta ideia do happiness manager, foi em 2017, eu ainda ndo estava c, a pessoa estava
a ser contratada para técnico de marketing e comunicacdo e na altura o nosso diretor comercial
disse “epa conhecendo as tuas caracteristicas, acho que podias dar aqui um cunho diferente a
funcdo” e ele estava a estudar umas coisas € a estudar sobre happiness manager € o que 0s
americanos faziam “tu podias ser o nosso happiness manager”, porque ele tinha uma linguagem
muito mais informal, muito mais a frente, mais filésofa da coisa. E o0 que é certo é que aquilo
parecia uma loucura ao inicio, eles conseguiram aprovar junto do CEO e teve logo um tremendo
impacto. Logo nesse ano tivemos mais de cinquenta incites na comunicacao social s6 tendo em
conta isto do happiness manager, o que eu acho que falhou? faltava a tal cola e parecia que a
nossa comunicacgao estava muito centrada nisso, ja so faldvamos nisso, seja nas redes, fosse
onde fosse e a empresa ¢ muito mais do que isso...isso ¢ uma pequena parte de um todo. Mais
uma vez € um erro, quando tu fazes disto uma bandeira, 0 happiness manager, o employer
branding e agora aquilo é que vale e tu de repente pensas assim “entdo mas a empresa afinal

faz 0 qué?”, tu ja ndo percebes bem o que a empresa faz, portanto uma coisa tem que estar muito
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alinhada com a outra para tu conseguires atrair pessoas, porque elas acham isto tudo muito giro,
mas depois no meu trabalho o qué que eu vou fazer, a empresa € sustentavel, nao €...portanto
nds temos que conseguir comunicar as varias coisas.

A parte gira disto tudo é, com a guerra de talento que temos, independentemente de tudo o que
fazemos, o turnover continua extremamente elevado. O nosso turnover esta dentro daquilo que
¢ a média de mercado, o tempo de permanéncia nas empresas eu diria que também esta, alias
saiu agora um estudo da Robert Walters que falava que a média de antiguidade, neste mercado
de IT ronda os dezanove meses que € exatamente 0 nosso tempo medio de antiguidade, sendo
gue é a média de um todo e as médias sdo muito influenciadas por diversos fatores, um deles o
crescimento e se tenho crescido muito nos ultimos dois anos € normal que a minha média nao
seja superior a dois anos. Por isso é que eu distingo 0s new journeys, se eu tirar 0s new journeys
e olhar para o resto ja passa de dezanove para vinte e oito meses, mas independentemente disso
a taxa média de antiguidade é de dezanove meses e o turnover, que melhordmos de 2018 para
2019, no entanto continua com valores bastante altos. O qué que no6s sentimos...isto faz-me
pensar e agora no final do ano com estratégias para 2020 pensei muito sobre o assunto e eu
cheguei a uma concluséo, cheguei a uma metafora e eles brincam com isto, que é a metafora do
“turnover e a asma” que ¢, nds podemos ter uma vida completamente normal e saudavel, mesmo
tendo asma, a empresa pode ter uma vida completamente normal e saudavel. O mesmo com o
turnover e a questdo é: por muito que eu tente combater a asma, na minha vida, a asma é uma
doenca crénica, eu posso baixar um bocadinho a forma como ela se revela, posso tomar a
medicacdo certa e aprender a viver com aquilo e sé ter alguns cuidados, ela existe sempre mas
com algum cuidado faco tudo o que os outros fazem ou entdo posso passar o resto da minha
vida a tentar lutar com aquilo, mas o qué que vai acontecer, vou andar em médicos, laboratorios,
etc. para aquilo e vou deixar de ter uma vida tao feliz e tdo saudavel e é o que eu acho que pode
acontecer se nés nos dedicarmos a 100% ao turnover e pensar como acabar com isto, pode nos
tornar menos atrativos, dar uma experiéncia menos equilibrada as nossas pessoas de alguma
maneira e portanto eu acho que aqui temos que encontrar 0 meio-termo e 0 meio-termo é: eu
tenho que saber que estou a fazer o melhor que eu posso para proporcionar a melhor experiéncia
ao colaborador e as minhas pessoas e ao mesmo tempo tenho que continuar a ser atrativo para
recrutar mais face ao turnover que vou ter, porque a verdade € esta o turnover vai continuar a

acontecer, porque o mercado de IT estd completamente louco, estd muito competitivo, ha
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empresas a cometer loucuras, a ganhar zero em negdcios para garantir aquele cliente, isto j&
aconteceu no passado, tudo indica que isso da sempre mau resultado. N6s ndo fazemos isso e
por ndo fazermos isso e por ndo sermos tdo agressivos vamos continuar a perder algumas
pessoas.

O que eu sinto é que o efeito boomerang vai continuar a ser uma tendéncia no mercado que é:
eu hoje fiz tudo o que podia por ti, chega um momento que eu tenho que te libertar, porque a
empresa tem que dar lucro portanto a pessoa vai. Amanha secalhar a pessoa vai perceber, ou
ndo, que afinal o que ela precisava ndo era o dinheiro, havia de facto outras coisas que a
deixavam mais feliz e eu gostava de voltar e prefiro receber esse dinheiro e aqui tenho festas,
tenho formacdo, tenho isto e aquilo, dava-me bem com as pessoas e era feliz e 1& ndo estou feliz
e eu percebi que trabalho dia e noite, esses quinhentos euros ndo me fazem diferenca porque
nunca 0s vou gastar na vida. E este tipo de efeito que eu acredito que, e ja vai acontecendo as
pessoas voltarem, tendo em conta tudo isto acho que o turnover faz parte, as técnicas de retencéo
nao estdo estudadas como algo que “o que acontece aqui na Aubay resulta na outra empresa ao
lado” por varias condicionantes uma delas a tal cultura.

NOs temos que conhecer-nos muito bem, conhecer o mercado onde estamos, ter principios, ter
valor, ter um propdsito, uma missdo, sabendo que vamos perder pessoas pelo caminho, vamos
ganhar outras e é isto, &€ muito sermos bem resolvidos e quando somos bem resolvidos é como
na nossa vida, tornamo-nos mais atrativos. Nao vale a pena dizer que aqui na Aubay toda a
gente quer ficar a vida toda, ndo quer, € mentira. Primeiro porque tem a ver com 0 nosso
negdcio, somos uma consultora, agora se me perguntarem se estou a fazer alguma coisa
relativamente a isso: claro que estou, claro que estou preocupado com uma coisa, por exemplo,
que é fundamental para a retencéo que € dar perspetivas futuras para as pessoas, nomeadamente
ter um plano de carreira/formacéo de médio longo prazo em que as pessoas se revejam e digam
“ok se eu continuar na Aubay, daqui por dois anos vou estar a fazer isto, ou seja, ter algo mais
premeditado.

Uma coisa que eu até agora nao fiz, porque sinceramente sempre achei que o caminho néo era
necessariamente por ai e as pessoas ndo vao ficar mais tempo ou menos tempo por causa disto,
no entanto, acredito que, por exemplo, para a atracdo de pessoas isto seja mais importante. VVou-
te dizer porqué, eu estava a ler um artigo ontem e é muito curioso que é: quando as pessoas

saem o qué que alegam e quando mudam de projeto. As pessoas todas dizem “entdo porqué que
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estas a sair da empresa?” e estas alegam questdes salariais, questdes relacionadas com um outro
desafio mais interessante, mais a medida das suas expectativas, etc. E depois quando dizem
“entdo mas o qué que te fez mudar?” e a resposta ¢ “mais oportunidades de carreira, etc.”, ou
seja, ndo necessariamente a pessoa nao esté a sair de onde estd porque ndo tem oportunidades
de carreira, mas vai para outro lado porque tem oportunidades de carreira. E isto € curioso,
porqué? Porque nds vamos com a expectativa de algo e muitas das vezes do outro lado podem
nos prometer alguma coisa que nos faga brilhar os olhos e as oportunidades de carreira é eu
olhar, por exemplo, agora um grande banco como Santander vem ter comigo e diz “olha Jodo
vem 14 trabalhar para o Santander” e eu olho para o banco com aquela dimensdo toda e digo
“vou ter imensas oportunidades de carreira” ¢ entdo eu sigo por ai e € muito isto que se observa,
as oportunidades de carreira ndo fizeram sair da Aubay em concreto, mas estdo a fazer-me ir
para aquele sitio. S&o coisas que se colam e pode ser a mesma razao, mas as pessoas usam
argumentos diferentes. O qué que me faz entender, que nds temos que ter as oportunidades de
carreira bem visiveis aos olhos das pessoas, eu acho que ndo vamos diminuir o turnover com
isto, vamos € atrair mais pessoas. Quase tudo o que nds fazemos para atrair aumenta também a
motivacdo e a retencdo das pessoas, mas ha coisas que eu continuo a achar que continuam a ter
mais peso na atracdo que na retencdo. Ha4 uma coisa na retencdo que € igual a todo o lado que
é a principal razdo que nos leva a sair de onde estamos muitas vezes e esta relacionada com o
nosso chefe direto, quando gostamos do nosso chefe direto aguentamos muito, mesmo que se
receba um bocadinho menos, trabalhemos um pouco mais, mas se gostarmos do nosso chefe e
tivermos uma boa relacdo aguentamos mais tempo dentro das empresas, normalmente € uma
condicdo e alias os estudos apontam para isso, que € o fator que faz uma pessoa sair mais rapido

é quando ndo tem uma boa relacdo com a chefia.

R. Tirando a parte do salario que claramente é muito importante e como eu costumo dizer
podemos ndo pagar muito mais mas temos que pagar aquilo que é justo e que nos torna
competitivos, se ndo o resto ndo interessa para nada. Portanto tirando essa parte do salario, hoje

0 que torna a empresa mais atrativa é 1. A dimensdo. Quanto maior tu és, principalmente neste
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mercado, mais oportunidades tu tens das pessoas fazerem projetos diferentes e desafios
diferentes. Estou aqui a pensar na 6tica de IT e eu acho que isso € uma coisa muito importante,
trabalhares em projetos que as pessoas gostam de trabalhar. Por exemplo, projetos da banca,
com tecnologia utilizada normalmente na banca, vem falar com a Aubay e percebe que
trabalhamos com todos os players do mercado na banca. E uma empresa que me atrai nessa
perspetiva, porque agora estdo a dizer-me que vou para este projeto naquele cliente mas amanhé
secalhar posso ir para outro. Depois tem a ver com o tipo de clientes e projetos com que
trabalhamos, alguns mais inovadores, outros menos, mas temos uma pandplia diversificada e
eu acho que a parte do projeto é secalhar a mais importante. Depois a seguir a esta parte, porque
a nossa concorréncia também tem isso, 0 qué que eu acho que as pessoas valorizam, mais uma
vez o candidate experience, que é a forma como foram tratados durante todo o processo de
recrutamento, pelos recrutadores, pelo manager que entretanto falou com eles para lhes
apresentar um projeto um bocadinho mais especifico, aquilo que foram levantar de referéncias
no mercado e viram que a empresa esta bem cotada, falaram com o A, B ou C que tiveram boas
experiéncias connosco (o tal employee branding a funcionar), acho que essa parte da
referenciacdo é muito importante e depois hoje em dia eu ndo tenho ddvidas que a parte dos
media, as redes sociais, etc. acabam por ter algum sucesso, e tu chegares as redes sociais e veres
que a empresa é dindmica, que tem atividades, que tem uma boa imagem faz também pender
essa vantagem.

E depois a panoplia de beneficios extra salario que temos ao dispor das pessoas e que as pessoas
normalmente valorizam. Por exemplo, 0s almocos a sexta-feira que acham piada e é engracado,
o facto de oferecermos uma prenda no aniversario, pagarmos prémios de referéncia, termos um
“kit bambilous” porque nds chamamos “aubilous” a todos os nossos colaboradores, os
bambilous sdo o0s nossos filhos e sempre que nasce uma crianga nos oferecemos o tal kit, no
verdo, antes da compra do material escolar damos um apoio a compra de material escolar aos
nossos colaboradores que tém filhos, temos imensas iniciativas nos dias tematicos como o dia
do pai, o dia da mae, etc., os nossos eventos...ou seja tudo o que € extra salarial mas faz as
pessoas sentirem que a empresa de facto se preocupa. VVou dar um exemplo, 0s n0ssos managers
frequentemente vao visitar as pessoas onde estdo, véo leva-los a almocar, beber um café, levam
um bolinho...tudo que ndés possamos dar as pessoas que por alguma contingéncia tenham que

estar longe da sede a trabalhar num projeto tentamos fazer-nos presentes digamos assim e eu
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acho que tudo isso atrai, mas muitas vezes nao € visivel no processo de recrutamento. Por isso
é que eu digo temos que ter muito cuidado com o que prometemos, porque se prometermos

temos que cumprir.

R. Bom ha coisas que n6s nem sequer podemos responder e temos que viver com isso. Por
exemplo, temos agora muitos sites de reviews, como o glassdoor, teamlyzer, etc. e nesses sitios,
que felizmente estamos bem cotados, mas o que nds tentamos fazer € monitorizar isso e estamos
até com um projeto que se chama “feedback 360, como eu dizia, uma coisa que nds fazemos
¢ ouvir todos 0s nossos stakeholders, nos cridamos um questionario trimestral com perguntas
que fazemos aos nossos colaboradores, sdo trés ou quatro perguntas muito objetivas como “qual
€ o teu grau de satisfagdo com o teu salario?” com uma condigdo, o questionario ndo é anénimo,
a pessoa tem que dizer quem &, por uma razdo muito simples, todas as respostas vao ter um
follow up, tu respondes ao questionario e a seguir o teu manager vai falar contigo sobre aquilo,
para te tentar responder e tentar trazer respostas ja trabalhadas sobre tudo aquilo que tu falaste.
As vezes as pessoas nem escrevem s6 metem “grau de satisfagdo com o teu salario — 17 de 1 a
5, ele esta insfatisfeito, 0 manager tem que ligar a pessoa e tentar perceber 0 que se passa € a
pessoa diz algo como “eu ainda ndo tinha dito, ainda nao tinha tido oportunidade, mas realmente
eu achava que estava satisfeito mas afinal falei com uns amigos e percebi que o0 mercado esta a
pagar muito mais...” e isto ¢ muito importante, dar a oportunidade as pessoas de nos dar
feedback. Por muito que nos estimulemos as pessoas a darem feedback isso nem sempre
acontece, entdo temos que criar ferramentas para 0s ouvir e eu sou um bocado contra aquele
questionario anual gigante que depois para trabalhar aqueles dados sdo trés meses e depois
parece que nada acontece. Se nos formos colocando assim aos poucos vamos ter a capacidade
de atuar mais rapido. Isto para os colaboradores mas é sempre 0 mesmo para os clientes, para
os fornecedores, etc. é tentar sempre ouvir e medir. A mesma coisa neste feedback 360 com os

comentarios de fora. Por exemplo, ontem recebemos um comentario menos positivo de um
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candidato que sentiu que houve um momento da entrevista em que a situagao ndo foi bem gerida
e que achou quando entrou que foi tratado como 0 maior de sempre e quando chegou a altura
de falar das expectativas salarias ele disse um valor e que o recrutador comecou a alinhar-lhe
as expectativas, que esse valor ndo € exequivel no mercado com o seu nivel de experiéncia, etc.
e levou aquilo um bocadinho “eu era muita bom, tinha um 6timo curriculo e agora ja ndo sou
bom” e foi para o teamlyzer falar disso, n6s recebemos a notificagdo e o que a minha equipa
fez foi pegar nisso e enviar para o recrutamento e pedir para ver se alguém consegue identificar
0 que é e se for possivel falem com a pessoa. Logicamente € tentar ndo deixar nada em saco
roto, € perceber de onde € que veio, como é que foi, ndo para tentar arranjar um culpado mas
também para perceber como € que podemos mudar essa imagem nao tdo positiva.

Eu acredito que os comentarios nos social media influenciem a atracdo, principalmente neste
mercado de IT as pessoas utilizam muito isso. No fundo vale o que vale, ndo € sé por isso que
a pessoa Vvai deixar de falar connosco, no entanto, tudo pesa e comegas a receber indicacfes
positivas a todos os niveis, passa-te uma mensagem e deixa-te confortavel, vais ouvir as coisas
de outra maneira. Por outro lado, pode chegar aqui e ter uma experiéncia espetacular de
entrevista, sai daqui, vai para as redes sociais e é tudo a cortar, vai a esses sites de reviews e
tudo a cortar, fala com um amigo que teve uma ma experiéncia, ja sdo muitos sinais, eu ndo
vou porque tenho tantas oportunidades....Essa é uma das questdes “porqué a Aubay?”” Alias 0
nosso video de employer branding e que enviamos massivamente a candidatos € precisamente
“porqué a Aubay?”. Foi a pergunta a que eu cheguei, se as pessoas podem escolher entre dez
empresas porqué que vao escolher a Aubay? E isso tem que ser a pergunta que nos faz responder
e desenvolver a tal employee experience e um conjunto de agdes que permita responder: “Aubay

porque nds fazemos isto e aquilo, etc etc...”.

R. A estratégia ndo é geral, nos tentamos segmentar, recem-licenciados é duas coisas
principalmente: A nossa presenca em feiras de emprego, no Iscte € uma delas, na Fiesta,
targetizar e participar em campanhas nas redes sociais para esse publico, através de contratagdo
de recém-licenciados que é algo que nos fazemos frequentemente com oportunidades de

estagio, etc. Temos criado também um programa que estaria para arrancar agora a 22 edicao que
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s80 0s nossos embaixadores da nossa marca nas faculdades, que divulguem marca e encontrem
pessoas que possam estar interessadas em trabalhar connosco e tentamos para esse publico
comunicar de uma forma especifica, mais informal, mais fun, em canais especificos
nomeadamente o instagram, é o canal que utilizamos para essas pessoas. No linkedin ja fazemos
algo mais institucional e no facebook é um pouco o meio-termo entre uma coisa e outra. Mas é
isso, targetizar campanhas através das redes, e cada campanha utilizarmos um tone of voice
dedicado a esse publico e fazemos frequentemente campanhas especificas para eles. Tentdmos
varias outras coisas, por exemplo, eu 0 ano passado insisti muito e acabamos por avangar com
o0 patrocinio do arraial do Técnico, o que foi muito bom porgue come¢amos a ser muito mais
conhecidos no Técnico. Este ano ndo temos previsto esse tipo de iniciativas, mas vamos
continuar a estar em algumas feiras de emprego e tentar chegar aos jovens de outras maneiras,

sempre inovadoras.

R. Sim, eu acredito que os recém-licenciados bebam muito mais isto que eu vos falava, ndo s6
do employer branding mas acima de tudo o propdsito, a visdo da empresa, a nossa maneira de
estar, a nossa cultura, do que s6 simplesmente a questdo do projeto e depois preocupam-se
muito mais com a importancia do bem-estar, terem o equilibrio entre a vida profissional e
pessoal, esse tipo de coisas sdo muito mais valorizadas. Portanto sdo pessoas muito mais
sensiveis a este tipo de coisas, em que o dinheiro ndo chega, o projeto ser fixe ndo chega, eu
ndo gosto muito de padronizar, mas temos que criar padrdes para nos situarmos e € um publico
um bocadinho mais desafiante, que tendencialmente acaba por estar predisposto a estar menos
tempo na empresa, ndo ¢ porque queira, ¢ porque “olha depois logo se ve€”, quer ¢ ter
experiéncias, aprender e fazer coisas e isso ndo é so em IT, sinto isso em qualquer outra &rea e
é um puablico em que eu sinto que nos mete pressao enquanto lideres, porque querem as coisas
sempre para ontem, hoje esta tudo bem e amanhd ja esta tudo mal outra vez e n6s mudamos e
a seguir ja esta tudo mal outra vez, porque € tudo muito rapido e isto € muito interessante em
termos de comunicag&o interna, quando se fala em employer branding, etc.

Nos estamos, como eu costumo dizer, na geragdo netflix, em que nos escolhemos os contetidos

que nos interessam e apenas lemos aquilo que nos interessa, enquanto que noutras geracoes,
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cada vez que havia um comunicado da empresa as pessoas acabavam por ter que olhar e
perceber “ok se a empresa estd a comunicar comigo, isto € importante”, mas numa Era em que
temos tanta comunicacéo para fazer as pessoas filtram a informacao que querem. Por muito que
se diga “olha enviei-te um email com isto” as vezes ja comecei a perceber que podemos mandar
emails, mas temos que ter um sitio onde estd tudo e as pessoas depois vdo a procura de
informacdo. Quanto melhor for esse sitio em termos de arrumacédo de informacéao e tecnologia
inerente, maior a probabilidade que temos de toda a gente estar informada, mas é muito
complicado comunicar neste momento para dentro das empresas pelo excesso de comunicacfes
que temos que fazer e informacao, é tudo novo, entdo é sempre um desafio. A parte boa € que
temos cada vez mais canais para o fazer, que é um desafio também, porque as tantas ja estamos
a comunicar com as pessoas por whatsapp, email, redes sociais, portal interno, etc. por montes

de coisas e é complicado.

R. Isso € uma das coisas que eu vim tentar trazer. Como eu costumo dizer isto é a mesma coisa
que ter dinheiro no bolso e ires para o casino por o dinheiro todo. Quando te esqueces da parte
da retencéo e estas muito focada na atracdo, ou seja, quando levas as poupancas todas para o
casino arriscas a perder as duas coisas: 0 que estava certo e a ndo ganhar nada, ou seja, o0 que
esta certo, o0 que ja tens em casa tem que ser muito bem gerido, tem que ser cuidado, como é
6bvio as vezes afastas um bocadinho a tua atencédo, que é o tal dinheiro que tu tiras e vais ao
casino arriscar, para tentar trazer mais algum para casa, mas aquela base é a tua base de
conforto, tens que cuidar daquele dinheiro que te vai permitir seres sustentavel. E muito isso,
cuida dos teus, vamos cuidar dos nossos, garantir que aqueles pelo menos vao ficando connosco
e como é Obvio sempre olhar para a frente porque no nosso negdcio nds precisamos
constantemente de novas pessoas, temos que atrair, agora eu acho que o cerne da questao esta
aqui, tudo o que eu fizer para as minhas pessoas se eu depois comunicar bem vai servir para
atrair outros, porque 0 meu mood na altura para a area da comunicagao foi “vou tirar as paredes
e pbr tudo em vidro, um bocadinho como um glassdoor que é o que quer dizer, porque se eu
mostrar tudo 0 que se passa ca dentro e se eu tratar bem as minhas pessoas, eu abro uma janela

para 0s meus vizinhos verem como eu trato as minhas pessoas, eles secalhar do outro lado vao
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dizer “epa ele afinal trata muito bem as pessoas, eu também quero ir para 14 ou quero conhecé-
los pelo menos™ e isso vai tornar-me mais atrativo. Portanto eu acho que o employer branding
deve ser olhado de dentro para fora, como quase tudo, ndo vale a pena dizermos que somos isto
e somos aquilo quando depois dentro de casa ndo somos, entdo é: temos que ser isto dentro de
casa e claro depois ha que saber comunicar, porque sem comunicacdo também nédo nos vale de
nada, vamos fechar o nosso ndcleo e depois podemos ndo chegar a todas as pessoas que
gueremos e como temos uma necessidade muito grande de atrair temos que ser fortes nisso,

temos que pegar em tudo o que fazemos de bem e mandar cé para fora.

R. Neste momento ndo. Nao utilizamos, foi algo que ja equacionamos, que continua em cima
da mesa sempre, até ao momento ndo o fizemos por uma questao de prioridades digamos assim,
mas acho que € algo que pode vir perfeitamente a ser uma opcao e uma possibilidade de
melhorar ainda mais 0 nosso candidate experience, mas mesmo internamente a gamification
traz grandes vantagens e acima de tudo mostra muita dindmica que nds queremos que haja. O
problema é que requer normalmente investimento, um processo cada vez mais oleado, ou seja,

gamificar s por si pode ser muito arriscado.

R. Eu acho que cada vez valorizam mais o propoésito da organizacdo, a cultura e depois 0
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, nomeadamente o remote, o dress code, estes
momentos mais ludicos que as empresas tenham e depois valorizam outra coisa que é: a
lideranca, terem lideres que eles olham e se reveem ¢ muito importante...lideres inspiradores,
motivadores. Eles saberem que o chefe ja fez isto e aquilo...ser alguém para quem eles olham
e gque os inspiram. Parece-me a mim que sdo estes 0s principais pontos do EVP das pessoas ddo
valor. Depois, como é 6bvio o salario emocional que nos estamos a falar, mas acima de tudo é
isto: Qual o prop6sito da empresa, quem é que lidera a empresa, quem € que me vai liderar e

gue importancia me ddo a mim, como me vao tratar. O facto de trabalho é trabalho, mas a minha
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vida ndo é so trabalho e eu adoro fazer surf e ndo me interessa estar fechado num projeto a
trabalhar até a meia noite todos os dias, secalhar alguém da geracdo Y percebia que “se eu
estiver a trabalhar um ano todos os dias até a meia noite isso vai me dar um incremento salarial,
oportunidades de carreira diferentes” e acho que estas novas geragdes valorizam mais o hoje do
que propriamente o amanha “hoje estou aqui, amanha secalhar vou trabalhar para fora, a seguir
volto, depois trabalho na empresa do lado, se puder trabalhar sempre a partir de casa
trabalho...” e acho que isso vai ser cada vez mais valorizado “que tipo de trabalho eu estou a
fazer, para quem ¢ que eu estou a trabalhar”, isto ¢ muito importante, Nndo € s6 quem me paga é
para quem eu estou a trabalhar e no fundo é isto, nas varias dimensfes da empresa, n6s temos
a dimensdo emocional, a emocao experiencial e a dimensdo contratual, isto dentro do EVP,
dentro destas dimensdes secalhar a contratual é a que menos Ihes interessa, estdo muito focados
com a emocional, que tem muito a ver com o topo da piramide, com a parte do proposito e
depois também com a experiencial que ¢ “que tipo de experiéncia vou tirar daqui? Vou ter
festas? Posso ir como quiser para o escritorio? Tenho cafés e snacks @ minha disposicao? ndo
tenho que me preocupar com nada, s6 tenho que fazer o meu trabalho e as seis horas saio e vou
fazer o meu surf?”, ¢ muito isto que cada vez mais eu acho que vai ser valorizado pelas novas

geracOes e que as empresas ainda tém um caminho gigante para se adaptar a essa nova geragéao.

R. Eu, enquanto Aubay, eu acho que nédo é real mas uma coisa que tenho pensado muitas vezes
é, como é que eu posso ser mais influenciador no mercado e uma das coisas que gostava de
fazer era ter a capacidade de dizer ao meu cliente “olhe as minhas pessoas trabalham no seu
projeto mas as minhas pessoas a sexta-feira tém que sair as quatro da tarde” porqué? Porque eu
valorizo imenso isso e acho que essas pessoas vao conseguir estar mais tempo com a familia,
ser mais produtivos, etc. e na segunda-feira vao chegar ao trabalho com toda a vontade de ser
mais eficazes no que estdo e fazer. Eu acho que é um bocado isto que falta, € darmos o primeiro
passo e acho que quando dermos o passo de trabalharmos menos horas, ponto um, e focarmo-
nos muito mais na eficiéncia, vamos ser td0 ou mais eficazes que hoje mas muito mais

eficientes, as empresas vao gastar menos dinheiro, a questdo do remote, acho que é algo
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excecionalmente importante para que possamos ter pessoas com mais vida pessoal, maior
dedicacdo as suas familias e eu acho que estd a faltar alguns corajosos. Comeca a haver,
pontualmente, e nds vemos os sinais a vir de fora, da Finlandia, do Jap&o, por ai fora e vdo ca
chegar, a questdo é quando e como. E acho que esté a faltar, neste momento que estéo a entrar
tantas empresas novas em Portugal e que ha tantas empresas a quererem marcar a diferenca, o
EVP estd a trazer coisas negativas também que faldvamos o excesso de concorréncia faz
cometer loucuras, mas eu acho que estes pequenos rasgos de genialidade e de se mandarem
para a frente que algumas empresas com propostas de valor completamente diferentes do género
“nés aqui trabalhamos quatro dias por semana porque acreditamos que assim O NOSSO
colaborador vai ser o maior”, quando as empresas conseguirem fazer esta for¢a e terem poder
junto dos seus clientes, junto dos stackholders, para implementarem este tipo de regras
vantajosas para o equilibrio da vida pessoal e profissional das pessoas, essas empresas vao partir
com uma vantagem muito grande face as outras. Resta saber se ja temos um mercado

suficientemente maduro e capaz de aceitar isto e perceber que faz a diferenca e que vale a pena.

Nome Goncalo Sequeira Cargo Head of Employer Branding &
Recruiting

Empresa | Mercedes-Benz.io Data 29 de janeiro as 16:00h

Fonte Telefénica Duragdo | 31 minutos

1. A Mercedes-Benz foi distinguida no TOP 10 das empresas com employer branding mais
forte na area das TI. Foi a primeira vez que receberam essa distin¢ao?

R. Na marca Mercedes-Benz existem diferentes empresas que recebem prémios distintos, no
entanto, atuam como uma quando faz sentido. Nao tenho conhecimento desse prémio, mas sei,
por exemplo, que a Merceder-Benz financiamento foi distinguida com o prémio Great Place to
Work. E de realcar que apesar de ser a mesma marca cada empresa tem uma cultura propria,

com pessoas e tipologias diferentes.
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2. Descreva-me como € que a empresa tem sentido a atual guerra de talento na area das
tecnologias de informacao.

R. Ndo posso dizer que tenha uma dificuldade tremenda em atrair mas também néo é facil face
ao mercado. O nosso target € muito especifico e procuramos pessoas que facam fit com a
empresa. Como oferecemos produtos diferenciadores e a marca € bastante reconhecida notamos
que o mais dificil ndo € encontrar candidatos mas encontrar pessoas boas e certas para 0 que

precisamos.

3. Como é que conseguem atrair talento jovem?

R. No segmento jovem temos diversos eventos em universidades, com participacdo nas feiras
de emprego mas ndo s6, damos workshops técnicos com profissionais da empresa e 0s
resultados sdo muito bons. Nestes eventos temos desafios técnicos, com torneios que terminam
com um open day e atraves destes eventos conseguimos contratar juniores bastante talentosos.
Posso dizer que destas iniciativas, em 2018, resultaram quatro contratacdes e quatro estagiarios,

um deles foi o que ganhou o desafio.

4. O qué que faz da vossa proposta de valor Unica e que vos diferencia dos vossos concorrentes?
R. Vai parecer um bocadinho um cliché, mas temos uma cultura diferente. O nosso modelo
organizacional € uma olocracia, ndo sei se conheces, mas resumidamente cada area tem uma
determinada competéncia, com uma hierarquia flat em roles, com experts em cada area e que
da uma maior autonomia e responsabilizacdo na tomada de decis&o.

Além disso, somos a primeira marca automaével a abrir um novo ramo tecnolégico.

Nos também oferecemos uma grande flexibilidade, 0s nossos colaboradores ndo tém um horario
fixo, podem trabalhar quando necessario a partir de casa, temos o lema de “maxima liberdade
maxima responsabilidade” e tem funcionado muito bem gragas ao grande nivel de comunicagao
e coordenacéo das pessoas.

Atrai também aquilo que fazemos, somos responsaveis pelo novo site da mercedes a nivel
mundial onde colocamos na plataforma os varios produtos como o test drive por exemplo.

Estamos agora a desenvolver uma experiéncia digital pds-venda.
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5. Notam diferencas na atracao de talento nas varias geracdes?
R. Vai sempre depender da posi¢do, mas contratar jovens na faculdade € mais facil, através de
todas aquelas iniciativas que desenvolvemos conseguimos conhecer as pessoas em massa e
contratar os melhores. Além disso, estes perfis geralmente estdo & procura de experiéncias
novas e estdo mais abertos.
Os perfis mais seniores sdo normalmente mais exigentes, tém outras expectativas e sao mais
seletivos. Além disso, ndo 0s conseguimos encontrar em eventos em massa como acontece nos
programas nas universidades, no entanto, eu acredito que a marca Mercedes-Benz ajuda a

desbloquear e a atrair este target.

6. Quais considera que sdo o0s beneficios e os atributos mais valorizados pelos jovens da area
das TI quando escolhem a vossa empresa para trabalhar?

R. Para além da cultura e da flexibilidade que referi, penso que valorizam o facto de poderem
aprender com pessoas mais velhas e trabalharem em equipa. Além disso, existe uma grande

abertura dos seniores para aprender e ouvir 0s juniores.

7. Como é que divulgam o vosso EVP?
R. Divulgamos atraveés da nossa presenca nas feiras de emprego das universidades, dos
workshops que fazemos, sentimos que tem resultado e os videos que publicamos para atrair e

reter talento, que normalmente sdo muito bem aceites.

8. Ja utilizaram a gamificacdo para promover a vossa employer branding?
R. Ja utilizdamos um pouco de gamificacdo nos torneios que acontecem nos nossos eventos e
sinto que isso ajudou porque tem um objetivo, uma meta e isso incentiva-0s, no entanto, acho

que € importante encontrar outras formar de chegar la sem ser atraves da gamificacéo.

9. Acha que a informacéo que consta nos social media (redes sociais, sites sobre a reputacdo
das empresas...) influencia a atracdo e eventual candidatura a vossa empresa?

R. Acho, na minha perspetiva, que impacta mais no target com mais experiéncia, que pensa
muito antes de tomar a decisdo. Os jovens nem sempre fazem essa search sobre a empresa, mas

quando o fazem acredito que sim.
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O que funciona muito bem com os jovens é 0 passa a palavra, alids n6s temos um programa de
referéncia onde os colaboradores recebem um prémio monetario por referenciarem. Temos
ainda casos de candidatos que sdo rejeitados mas gostaram tanto do processo de recrutamento

que continuam a recomendar-nos e a enviar pessoas.

10. Que propostas de valor ainda ndo foram implementadas mas gostariam de desenvolver para
que a Mercedes-Benz.io se mantenha atrativa na atua “guerra de talento”?

R. Estamos neste momento a desenvolver uma academia/escola, ndo terd nenhum destes nomes
mas o objetivo e divulgar e desenvolver ainda mais a parte da formagdo. N6s somos ainda muito
recentes, comegamos em maio de 2017 e portanto 0s processos ainda sdo todos muito recentes.
Apesar de ainda ndo termos esta academia/escola oferecemos sempre que possivel e faca
sentido formacdes aos nossos colaboradores nas areas que mais gostam. Por exemplo, ha uma
conferéncia em Londres de um tema interessante para alguém, nds tentamos sempre patrocinar
a ida dos nossos colaboradores com a contrapartida de terem que partilhar com o grupo o que

aprenderam e isso € uma proposta de valor que também é bastante valorizada.

Nome Pessoa X Cargo Talent Spotter
Empresa | Empresa X Data 14 de janeiro as 10:00h
Fonte Presencial Durag@o | 56 minutos

1. A primeira pergunta esta relacionada com a atual guerra de talento. Como € que a vossa
empresa tem sentido a atual guerra de talento para atrair jovens na area das tecnologias de
informacao?

R. A tecnologias que utilizamos, outsystems, acaba por estar aqui muito na vanguarda, portanto
mesmo pela Gartner que é a entidade que diz quais sdo as tecnologias que estdo para o futuro,
se vires outsystems esta em primeiro lugar, significa que toda a gente quer ter outsystems. E
porqué que isso € complicado? Porque significa que andamos todos a procura do mesmo e para
teres uma ideia os developers de outsystems acho que sdo dos mais bem pagos no mercado. O
facto de ser muito procurado faz com que as empresas tenham que ser cada vez mais

competitiva e isso ndo é s6 em beneficios ou no ambiente que tens dentro da empresa mas acima
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de tudo é dinheiro. Portanto eu noto que ha muita guerra porque quando eu entrevisto as pessoas
e pergunto se estdo noutros processos de recrutamento as pessoas normalmente dizem que sim,
algumas dizem o nome das outras empresas e é assim que eu vejo que nds andamos todos a

procura do mesmao.

2. Vocés sentem que conseguem atrair ou é dificil comparado com as grandes empresas?

R. No6s conseguimos, para ja porque o nome “empresa X ¢ muito sonante no mercado, somos
mesmo muito conhecidos, n6s fazemos parte dos elite partners da Outsystem e fazemos parte
do TOP 25 a nivel mundial, ou seja, as pessoas conhecem-nos e nds conseguimos atrai-los com
isso. E depois também a maneira como fazemos as entrevistas, todo o processo de recrutamento
e depois da integracdo a maneira como as pessoas sdo acolhidas e mantidas, porque depois
temos a retencdo que é muito importante, ndo vale a pena ter cem pessoas a entrar se a mesma
quantidade sai...¢ a mesma coisa que teres um barco a afundar e estares a tirar a 4gua com um
balde, ndo te da nada. E assim que nds conseguimos atrair na guerra de talento, mas sim ha

imensa guerra.

3. De que forma € que a proposta de valor de uma empresa consegue ajudar na atracdo de
talento?

R. Nés tentamos ter um conjunto de beneficios que ajuda a “empresa X a estar 14 em cima, eu
chamo-lhe employer branding. Como é que usamos isso para atrair pessoas? Oferecemos um
conjunto de beneficios, tentamos sempre ter um salario competitivo, temos muitas parcerias
gue as pessoas conseguem usar, horarios flexiveis, possibilidade de trabalhar a partir de casa.
No6s aqui ndo andamos atras das pessoas, nds fazemos muito o nosso horario, o que acaba por
dar muito jeito. E acima de tudo apostamos muito na formacéao, nés achamos que a formacéo e
as certificacOes sdo muito importantes, ainda para mais em outsystems as pessoas tém que ser
certificadas para conseguir subir nos rankings e carreiras, etc. Entdo nds apostamos imenso na
formagéo, damos ted talks, workshops, aulas de preparacdo para certificacdo e achamos que
isso também acaba por nos distinguir bastante.

Depois o facto de termos avalia¢Oes trimestrais, 0 que € muito bom porque as pessoas recebem
feedback constante e eu sinto que isso é uma coisa das novas geracdes, millennials, geracdo

Z...as pessoas precisam de feedback constante, eu noto muito isso. Entdo tentamos fazer, seja
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em avaliacBGes propriamente ditas e mesmo em avaliagdes nos tratamos de maneira diferente,
ndo somos aquela empresa que anda com o “chicote na mao vamos ver o que tu fizeste e se
cumpriste o objetivo ou ndo”, mas mais ao contrario, vamos ver aquilo que secalhar nao
estiveste tdo bem para podermos melhorar e dar-te mais formacao para que consigas chegar la.
Seja os coffee breaks que nos temos que sdo sessdes que acontecem de dois em dois meses, trés
em trés meses, dependendo da senioridade da pessoa. E quando dizemos isso nas entrevistas
normalmente os olhos brilham. Nés aqui tentamos sempre ter uma ideia de empower the people,
0 que significa que as pessoas ndo precisam de ter x anos de casa para subir na carreira. Temos
0 exemplo de uma colega que em nove meses subiu quatro posic¢des, portanto ela comegou
como, nao é junior mas é ali um intermédio e neste momento j& esta a assumir a gestdo de
equipas, passou tudo em nove meses, ela é esforcada, trabalhou bastante, nés percebemos o
potencial que ela tinha, fomos “picando”, ou seja, fomos puxando sempre para ela conseguir
subir sempre mais e mais e neste momento esta a assumir j& a gestdo de equipas. A progressao
de carreira consoante o desempenho é bastante importante aqui e é sempre progressdo na
carreira para o lado que os colaboradores querem subir, isto porqué, no mundo do IT a ideia
gue eu tenho €, se tu queres subir na carreira chega a um ponto que tu vais ter que gerir equipas,
na maior parte das empresas € assim, s que ha pessoas que ndo querem gerir equipas e as vezes
sdo 6timos developers e péssimos gestores, pessoas que sdo assim da mesma maneira que ha
pessoas que gostam mais da vertente gestdo de equipas e gostam de coordenar e estar em
contacto com o cliente e depois ha o tipico developer que quer é a parte técnica e ser o guru da
Coisa, isso acontece. E aqui na empresa X temos 0s dois caminhos e eu sinto que isto na atracao
de talento, quando eu falo também disto as entrevistas as pessoas normalmente brilham também
um bocadinho os olhos e dizem “Ainda bem que disseste isso porque eu nao quero gerir equipas
de maneira nenhuma, sou péssima nisso, eu quero € ser expert na tecnologia, dominar a base de
dados como ninguém domina, ndo quero gerir equipas” e esta tudo bem, portanto acaba por ser

ISSO.
4. O qué que acha que vocés oferecem na vossa proposta de valor que é diferente da dos vossos

concorrentes que faz com que consigam atrair estes jovens e que eles vos escolham a vocés em

detrimento dos vossos concorrentes?
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R. A maneira como nds conduzimos as entrevistas e fazemos o follow up € muito importante,
por exemplo, nés s6 fazemos uma unica entrevista em todo o processo de recrutamento, nos
juntamos as duas coisas: parte técnica e soft skills e mesmo a maneira como a entrevista é feita
é como se fosse uma conversa, ndo ha aquelas perguntas fechadas, a parte técnica embora tenha
que ser avaliadora mas é feita de uma maneira muito descontraida e sinto que as pessoas
conseguem ver o que &€ a empresa X numa entrevista, a mensagem que tentamos passar nas
entrevistas € isso, ou seja, € o ambiente que vais ter e € 0 ambiente que eu tento ter nas
entrevistas e depois todo o follow up e acompanhamento que nés fazemos, estamos sempre
disponiveis, eu volta e meia vou ter com eles, imagina candidatos que tém davidas mas que sdo
complicadas de explicar por telefone e que nao tém disponibilidade para vir a empresa, eu vou
14, tentamos sempre fazer o follow up e o acompanhamento de uma forma um bocadinho
diferente e as pessoas acabam por sentir isso e portanto, na hora de escolher onde € que ficam
ja houve candidatos que escolheram a empresa X mesmo que, por exemplo, a nivel monetario
a nossa proposta seja ligeiramente inferior a outras consultoras e eu penso que isso tem sempre
muito impacto. Nesta fase das entrevistas tentamos sempre passar aquilo que é a nossa cultura
e eu mostro sempre 0s NOSSOS escritdrios no primeiro dia também para eles tentarem perceber
que aquilo que eu digo ndo é mentira porque a verdade é que ha muita gente nas entrevistas e
nos processos de recrutamento que tenta passar uma ideia que ndo corresponde a verdade e nos
aqui somos muito transparentes, o que é é, aquilo que ndo é ndo e nao vou dizer o contrario s6
para o candidato ficar mais contente. Portanto tentamos sempre mostrar a nossa cultura, mostrar
0s escritdrios, como € que as coisas sdo feitas ou ndo, por exemplo, eu falo sempre dos horarios
flexiveis e toda a gente diz “tudo bem, toda a gente tem horarios flexiveis” mas a maior parte
das minhas entrevistas sdo pds-laboral, a partir das cinco, seis da tarde que é quando as pessoas
podem e € muito giro porque dizemos “temos horarios flexiveis, a partir das cinco, cinco € meia
as pessoas comecam a sair” e ha pessoas que nao acreditam e eu digo “anda ver” e as cinco e
quarenta e cinco/ seis da tarde o escritdrio comeca a ficar as moscas € as pessoas comegam
todas “afinal ¢ mesmo verdade” e ¢ um bocado isso, a ideia é nds tentarmos transmitir ao
maximo como é que a cultura e vida na empresa X é vivida.
NOs também investimos muito nas pessoas, toda a formacao que nos damos, as certificagdes
que oferecemos sdo pagas por nds e nds ndo costumamos por muitas adendas nem nada disso

portanto nds confiamos muito nas pessoas e eu gosto sempre de ser transparente para as pessoas,
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mesmo a nivel de projetos, 0 qué que a pessoa vai fazer quando entrar na empresa X porque
isso tambem é importante, a gestdo de expectativas, que eles normalmente querem sempre saber
“o qué que eu vou fazer na empresa X? Para onde € que eu vou?” e nos ai tentamos sempre

gerir as expectativas da melhor maneira possivel.

5. Sentem alguma diferenca a nivel geracional na atracéo de talento?

R. Sim e ndo, ou seja, 0 mundo do IT como é muito descontraido as pessoas acabam por ter
todas mais ou menos as mesmas soft skills, claro que h& sempre aguelas pessoas mais
introvertidas, outras mais extrovertidas, mas as pessoas sao sempre muito descontraidas e o
ambiente acaba por proporcionar a isso. Eu noto diferengas no que toca a progressao de carreira
e expectativas, seja salarias seja desafios, o que quer que seja. Uma pessoa mais junior mergulha
mais no desconhecido, uma pessoa mais senior ja se preocupa mais para onde vai, 0 qué que
vai fazer, quantos elementos a minha equipa vai ter e quando este projeto acabar ha perspetiva
de ter mais projetos deste género ou tenho que ir para uma coisa diferente e depois a nivel de
expectativas salariais as pessoas mais novas querem uma maior liquidez enquanto que as
pessoas mais seniores, quando digo pessoas mais seniores nao € pessoas mais velhas do que
nos, € pessoas da nossa geracdo e da nossa idade ja ndo querem tanta liquidez, querem secalhar
receber mais no bruto para conseguirem ja pensar um bocadinho mais a frente que ¢ “mas eu
vou pedir um empréstimo daqui a uns anos” ou “eu daqui a quarenta ou cinquenta anos estou-
me a reformar e quero ter aquela reforma” enquanto que as pessoas mais juniores pensam “epa
eu queria era mais liquidez porque eu quero viajar”, eu noto isso. A forma como fazemos a

abordagem também ¢é diferente, tem que ser diferente.

6. Entdo como € que vocés fazem essa abordagem para perfis junior e para perfis mais seniores?
R. A nossa atracdo é feita através de base de dados, n6s partilhamos a base de dados com a
empresa Y e portanto temos acesso a muitos candidatos e depois o linkedin é essencial. NOs
tentamos abordar as pessoas atraves de mensagens no linkedin, eu tento sempre que as
mensagens ndo sejam as mesmas, apesar de ter o recruiter e aquilo da para guardar templates,
etc. eu gosto sempre de fazer mensagens personalizadas para as pessoas, acho que tem muito

mais impacto.
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Para as pessoas mais juniores tentamos mandar mensagens mais descontraidas, volta e meia
juntamos um meme, etc. porque é 0 que puxa, as pessoas sao abordadas de todas as maneiras e
feitios e 0 que se destaque muitas vezes é o que faz as pessoas virem ca “nunca ninguém me
tinha mandado um meme”. Eu gosto quando as pessoas me dizem isso. As pessoas mais
seniores, digo vinte e oito, trinta anos sdo pessoas Mais seniores na experiéncia que tém, uma
pessoa que comece a trabalhar aos vinte e dois aos vinte e oito ja tem seis anos de casa portanto
€ senior, vamos tratar como as coisas sdo e portanto as nossas mensagens ai s&o um bocadinho
diferentes, a partida ha sempre alguém no meio, outsystems é uma ervilha, toda a gente se
conhece e portanto se eu gritar ali dentro “alguém conhece o ndo sei quantos” alguém vai
levantar a médo e por isso as mensagens tém que ser muito mais personalizadas. Temos que
apresentar muito melhor a empresa X, seja a nivel de servi¢os, seja a nivel de projetos, porque
a maior parte das pessoas o que me responde € “gostei muito da tua mensagem, mas diz-me
uma coisa: que projetos é que tém, qual é o intervalo salarial, qual é a perspetiva de carreira,
etc.”. Ou seja, as pessoas mais seniores tendem a fazer um monte de perguntas antes sequer de
decidir “ok entdo eu vou ai falar contigo”. O espirito ¢ diferente. As pessoas mais seniores sao
muito mais protetoras da sua vida porque ja tém todo um nivel de vida diferente, ja tém as
responsabilidades e portanto ndo se podem atirar assim de cabeca. As pessoas mais juniores sdo
muito mais descontraidas, muito mais leves, obviamente querem sempre saber mais sobre tudo,
as vezes as entrevistas técnicas passam a aulas e € muito interessante porque eles querem
sempre saber mais e mais e as tantas costumamos ter quadros e fazemos entrevistas técnicas
com exercicios no quadro entdo eles comecam a fazer perguntas e é engracado. Obviamente
estou a falar de uma maneira geral, ja apanhei pessoas seniores que estdo prontas para mergulhar

no desconhecido e ja apanhei pessoas juniores que fizeram mil e quinhentas perguntas.

7. Relativamente a comunicacao da vossa employer branding como é que vocés fazem a nivel
interno e externo?

R. Externamente nos colocamos posts no linkedin, temos um blog onde partilhamos tudo aquilo
que vai acontecendo na empresa X e depois esses posts no blog sdo partilhados nas mais
variadas plataformas, facebook, linkedin e acho que neste momento é so, ndo temos instagram
nem twitter. Ndo sdo s6 coisas que acontecem na empresa X, sao no geral, tudo o que tenha a

ver com a plataforma outsystem...criar uma nova funcionalidade para a plataforma, alguém
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escreve um artigo de opinido, eventos que tenham acontecido dentro da empresa X, acho que
isso também é muito importante para a geragdo mais millennial e Z, eles perguntam-me sempre
se nos temos festas. Achava que nunca me iam fazer essa pergunta mas € mais comum do que
aquilo que se pensa, € verdade.

Para a atragdo especifica faco isso, ou seja, hd muita partilha de informacéo e as pessoas
normalmente metem gosto e nGs vamos ver quem meteu gosto e quem comentou e etc. e a partir
dai desencadeia-se tudo. Normalmente pessoas que nos adicionam no linkedin ou metem gostos
em demasiados posts sdo pessoas que a partida estdo interessadas e muitas vezes sé ndo querem
vir falar connosco e dizer “tenho interesse na vossa empresa” e portanto nos ai depois “olha vi
que gostaste aqui de uns quantos posts meus, ndo queres vir aqui para conhecer um bocadinho
melhor a empresa X, mesmo que seja sem compromisso, mas vem ca e vamos falar um
bocadinho melhor” e a maior parte das pessoas vem e depois acaba por ficar.

E para pessoas mais seniores, obviamente eles também vao ligar a posts no linkedin mas néo
s8o tdo interativos, depois quando mandas uma mensagem “eu ja conhecia a empresa X, eu sei
gue vocés metem muita coisa no linkedin e conhec¢o a pessoa Y que trabalha ai e tenho interesse
em conhecer mais, etc.”. NOs estamos a falar de pessoas ja com experiéncia em outsystems,
depois ainda ha as pessoas que vém de outras tecnologias e querem fazer o shift para outsystems
e que sdo cada vez mais, que vao falar comigo no linkedin ou entdo também comecam a
interagir muito no linkedin e nés mandamos uma mensagem e eles dizem “ndo trabalho em
outsystems mas até gostava de aprender” e eu respondo “entdo vem aqui falar comigo ou eu
vou ai falar contigo ndo tem qualquer problema”, ja aconteceu, ja tive almogos/entrevistas,
almocgos/apresentacao de propostas, a ideia aqui é por o candidato sempre muito a vontade, mas
na parte da atracdo é muito isso, anda muito a volta de toda uma relacdo informatica/rede social.
No que toca a base de dados volta e meia também fazemos pesquisa em base de dados e ai a
coisa flui de maneira um diferente, & muito could call “Ola o meu nome ¢ Y, fago parte da
empresa X, somos uma consultora dedicada a solugdes outsystems, sabemos que tiveste aqui
naempresa Y, tiveste este percurso mais ligado a outsystems, queres ter uma conversa connosco
para ficares a conhecer-nos um bocadinho melhor?”. Eu tento sempre nao dizer algumas
palavras: “desafios profissionais, novos desafios, novas oportunidade...” porque ¢ sempre
muito batido e a ideia aqui é sempre tentar fazer com que a pessoa queira vir ca, conhecer 0s

nossos projetos e ndo tanto “estas interessado em novos desafios?”. A ideia aqui € tentar sempre
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que as pessoas tenham poder, ou seja, ndo é tanto nds obriga-las a vir mas sim elas terem uma
vontade genuina de virem aqui. A maior parte das pessoas que vem € porgue estao interessadas
e acabam depois por ficar.

A comunicacdo interna n6s temos newsletters, temos um canal de comunicacao que nds usamos
onde temos varios grupos e onde ha bastante interacao, € muito giro porque ha pessoas que ndo
se conhecem, isto porque temos pessoas em cliente e pessoas em sede e falam todos uns com
0s outros mesmo que nunca se tenham conhecido € muito engracado. A nivel de comunicacéao
interna, a nivel de RH e de retencdo nos tentamos sempre estar muito préximos das pessoas e
isso acaba por fazer toda a diferenca, estamos com eles, eu estou sentada ao pé deles, no meio
deles, a fazer as minhas coisas e a meter-me com eles e etc. e eles sabem que alguma coisa
podem vir ter comigo e acho que isso acaba por aperfeicoar um bocadinho a estratégia de
retengdo, porque eles sabem que podem vir ter connosco, ndo somos aquele entidade “tens que
ir falar com os recursos humanos”, isso ndo existe na empresa X e acaba por fazer muito sentido.
E depois o facto de estarmos a aperfei¢oar mais 0s processos de carreira, de avaliacao, etc., isto
porque a empresa X, em quatro anos, apenas a partir de abril € que tem departamento de recursos
humanos, até 14 era tudo search services da empresa Y, ou seja, acabava por ndo haver uma
proximidade maior e por nos afastar daquilo que era o core da organizacdo e agora ja nao existe
isso. Isso faz com que desde gque eu e a minha colega entrdmos, eu em junho e ela em abril, que
a taxa de saida tem sido muito baixa. Obviamente temos a comunicacdo interna bastante
apurada, 0s posts, a newsletter que é onde os colaboradores podem escrever artigos de opinido
sobre o que quer que seja que queiram falar. E depois temos 0 mission scorecard que sd@o mini
foruns com todos os temas que podem de alguma maneira contribuir para o crescimento da
empresa, temos imagina: RH, parte financeira, people and communication que € 0 mais mexido
porque engloba tudo o que tem a ver com a vida na empresa, team building, organizar jantares
de natal, festas...agora houve uma pessoa que teve uma ideia genial, um rapaz que gosta de
fazer cocktails e disse-me “o qué que tu achas de eu fazer um workshop e cocktails para a
malta?” e eu “ok, brutal” e vamos fazer isso em mar¢o. Tem também a parte R&D portanto
procura de novos componentes para integrar em outsystems, tens a parte do tecnical training,
tudo o que seja treino e formacao, tens a parte de mercados e gestdo de processos. O qué que
as pessoas podem fazer aqui dentro da empresa X, podem juntar-se a estes grupos e discutir

ideias que podem ser implementadas na empresa. Eu posso dar um exemplo, eu fui fruto de um
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mission scorecard, isto porqué, na altura ndo havia IT recruiter, as pessoas entravam por
referéncia, ou seja, era preciso que alguém conhecessem alguém para conseguir entrar. E a
malta juntou-se toda “mas ja temos tanto grau de conhecimento, tantos anos de experiéncia
nisto, porqué que nds ndao contratamos uma pessoa que sO se dedica a recrutamento? abrir a
empresa X ao mundo e comegar a atrair talento” porque obviamente conhecem muita gente e
muita gente que é boa mas ndo conseguem conhecer todo 0 mundo, apesar de outsystem ser
uma ervilha. E 14 estd nas entrevistas quando eu falo disto as pessoas pensam “uau”, ou seja,
ndo tanto dizer que isto esta aqui e que ajuda mas dar um exemplo pratico, se ndo fosse uma
deciséo dos colaboradores, obviamente que o CEO provavelmente iria lembrar-se disso, mas
foi uma coisa que partiu das pessoas e repara contratar uma pessoa ndo € propriamente uma
coisa facil, é preciso pagar um ordenado, € preciso preparar a empresa para a chegada, etc. Mas
sim eu digo sempre isto e as pessoas por norma ficam contentes. Tanto na atracdo mas sobretudo
na retencdo é o facto de as pessoas saberem que a voz delas aqui na empresa X pode contribuir

para alguma coisa, as coisas efetivamente acontecem e mexem-se muito”.

8. Sente que as pessoas que ja ca estdo recomendam a empresa a outras pessoas, acha que é
uma boa forma de atrair?

R. Sim, ha muita gente que ja nos conhece, é muito giro porque, especialmente as pessoas mais
seniores, como te digo outsystems é uma ervilha, toda a gente se conhece, porque é um mundo
relativamente pequeno porque 4 esta, ha alguns developers em outsystems, mas como ha muita
procura e pouca oferta o que significa probabilidade de algum dos meus colegas ja ter
trabalhado com alguém que eu aborde € muito alta e portanto as vezes quando abordo as pessoas
“ah sim eu sei 0 meu amigo trabalhou ai ¢ gostou muito, eu neste momento ndo estou assim
muito disponivel para mudar, mas quando eu estiver digo-te alguma coisa porque eu sei como
é a empresa X, 0 meu amigo ja me contou e isso € uma empresa onde eu quero estar, daqui a
uns tempos vamos falar”. Nos também temos programas de refer que é: eles mandam-nos o CV
de amigos e conhecidos e se essas pessoas ficarem num periodo de pelo menos trés meses as
pessoas ganham out points, sabes quando carregas o telemével e ganhas pontos com esse
carregamento? E literalmente a mesma coisa. Tu ganhas 500 X points que depois podem ser
trocados por qualquer coisa que possa ser comprada pela empresa X. H4 malta que compra

telemoveis, fones, computadores, viagens, hd quem troque por dias de férias, podes trocar em
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dinheiro mas normalmente ndo fazem isso porque levam a talhada do IRS, portanto eles
preferem telemoveis, etc. NOs temos essa estratégia, obviamente é s6 para developers, 0s
managers e malta de recrutamento e RH ndo esta abrangida, mas hd muita gente que acaba por
recomendar pessoas. O mais engracado é que a maior parte deles ndo se lembram dos X points,
¢ porque acham mesmo que aquela pessoa fazia sentido, ou seja, recomendam ndo pelos
beneficios que isso pode trazer para a vida deles mas mais por essa pessoa poder fazer sentido.

Acho que é muito bonito que as pessoas se sintam tdo bem e gostem de trabalhar aqui
que “ esta pessoa tem que vir para cd porque tem que viver aquilo que estou a viver” entdo ¢é

muito por ai.

9. Ja utilizaram alguma vez a gamificacdo para promover o vosso employer branding ou no
processo de recrutamento?

R. Quando ainda ndo estavamos na empresa Y, eu ndo fazia parte ainda, eu sei que foi feito
alguma coisa, foram feitas algumas dinamicas nesse sentido. Neste momento como fazemos
parte da empresa Y temos que acabar por uniformizar um bocadinho a mensagem que
passamos. Ndo quer dizer que volta e meia ndo haja qualquer coisa assim fora da caixa, mas
tentamos que a mensagem seja passada com coeréncia com a empresa onde pertencemos,

portanto neste momento nao.

9.1. E qual é que acham que é a importancia da gamificacdo neste processo de employer
branding?

R. Depende. Depende sempre dos perfis que estamos a falar, pessoas mais seniores ndo védo
querer saber disso, é a ideia que eu tenho, pessoas mais juniores até acham piada e ai sim,
portanto pode ser uma coisa que possa fazer sentido apostar desde que seja feita da maneira
mais correta, eu acho. Acho que isso pode ser interessante se conseguir arranjar alguma
estratégia que va ao encontro tanto de pessoas juniores como pessoas seniores, sei que isso é 0
melhor dos dois mundos e nem sempre é possivel, mas sim penso que poderia ser bastante

interessante.

10. Tenho outra questdo que esta relacionada com aquilo que vocés ndo controlam. Quando as

pessoas estdo ca vocés conseguem mostrar aquilo que sdo, mas as vezes sdo divulgadas
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informac0es, seja nas redes sociais seja nos sites de reputacdo das empresas que nao séo
controladas pela empresa X. Como é que conseguem gerir isso?

R. NoOs tentamos ser 0 mais transparentes possivel. 1sso ja nos aconteceu, estava uma vez numa
entrevista, eu estava com alguém da parte técnica, qualquer manager da empresa X consegue
fazer entrevistas técnicas, eu por norma tento sempre escolhé-los de acordo com o que eu acho
que é a experiéncia do candidato e o que eu acho que possa fazer sentido, porque a ideia é atrai-
los e ndo assusta-los. NOs temos aqui pessoas que sdo managers, sé para fazer o parenteses, néo
me esqueci da tua pergunta, n0s temos pessoas que sdo managers mas vém de outras tecnologias
e entrevisto pessoas que sdo de outras tecnologias mas querem fazer o shift, entdo eu chamo
essas pessoas também para lhes dar aqui um bocadinho a perspetiva que também é possivel a
pessoa mudar de tecnologia e chegar longe. Quando sdo pessoas mais juniores gosto sempre de
trazer alguéem mais descontraido para coloca-las mais a vontade, normalmente sdo pessoas um
bocadinho nervosas nas entrevistas.

Entéo, eu tive uma entrevista com um candidato que depois ficou colaborador, que ja tinha tido
assim um feedback da empresa X, de um projeto especifico, que ndo tinha corrido assim tao
bem, por uma série de fatores a coisa ndo tinha corrido bem, a pessoa que estava nesse projeto
na altura saiu e em conversa com este candidato tinha falado com ele sobre isso e o candidato
depois confrontou-nos e n6s ai somos transparentes, ou seja, nds quando erramos ou quando as
coisas ndo correm assim tdo bem nds ndo vamos dizer que a culpa € dos outros, nds assumimos
0S NOSSOS erros, até porque no passado ja perdemos pessoas também por erros que nés fizemos.
Nos temos sempre entrevistas de saida e normalmente depois tentamos corrigir. Portanto,
quando a coisa ndo corre bem ndo vou dizer “ai ndo, mas isso a pessoa ¢ que pintou a coisa
muito negra” ndo, quando a coisa ndo corre bem temos que ser transparentes “sim olha ndo
correu bem por este cem numero de fatores”, nds reunimos aqui com o cliente em questdo e
definimos as regras do jogo e neste momento as coisas estdo muito melhores. L& esta,
transparéncia, 0 que € é, 0 que ndo € nao ¢ e quando eu ndo sei digo que ndo sei.

NOs temos quatro anos de histdria e obviamente que nestes quatro anos nem tudo foi um mar
de rosas, basta as pessoas sairem um bocadinho mais chateadas, por acaso a maior parte das
pessoas que sai até sai a bem, mas ha pessoas que saem chateadas com a vida e com a empresa
X no geral, e depois falam com as pessoas, é normal, as pessoas falam. Imagina, € normal, se

eu conheco aquela pessoa que esteve a trabalhar ali eu vou perguntar-lhe, é tu teres uma amiga
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ou uma colega que ja trabalhou numa empresa na qual estas no processo de recrutamento o qué
que tu fazes? Vais contactar. A pessoa pode dizer-te maravilhas ou pode dizer “olha eu estive
la mas a coisa ndo correu assim tdo bem por isto, isto e isto” e eu prefiro que eles venham ca e
perguntem as coisas diretamente do que virem sé a uma entrevista e depois estarem a pensar
“epa mas o ndo sei quantos disse-me aquilo e ela estd-me a dizer isto”. Tentamos sempre ser o
mais transparentes possivel “nds na altura ndo estdvamos preparados para este tipo de problema,
nunca nos tinha acontecido e por esse motivo aconteceu isto e isto, 0 qué que nds fizemos?

Melhordmos, aprendemos com o0s erros € agora isso ndo acontece”.

11.Vocés procuram pessoas mais semelhantes as que ja ca estdo ou diferentes?

R. Nos tentamos sempre ter pessoas com diferentes backgrounds e diferentes personalidades,
primeiro porque se formos todos iguais ndo tem piada e depois porque as pessoas com
background diferente, seja a nivel de curso profissional seja a nivel de soft skills, podem dar
inputs e visBes diferentes nos projetos e nds em consultoria isso € essencial, porque a ideia da
consultoria é muito do advisory, é muito da parte do aconselhamento ao cliente, é perceber a
area de negocio do cliente para depois trabalhar da melhor maneira com ele e por isso nos
tentamos sempre ter personalidades diferentes dentro da empresa X. Obviamente que se uma
pessoa for muito boa e tenha uma personalidade muito parecida com o X ou com o Z ela vai

entrar também, mas n6s ndo fazemos distin¢éo por isso.

12. Como comecei por dizer, vou fazer o questionario para perceber quais sdo as preferéncias
dos jovens de elevado potencial das T1 e queria saber quais é que vocés empresa acham que sao
0s atributos e beneficios que da vossa experiéncia acham que atrai mais estes jovens.

R. Em primeiro lugar e acima de tudo, acho que mesmo antes do salério, porque é importante
mas acho que hé coisas mais importantes e mesmo das pessoas que tenho entrevistado e mesmo
os colegas com quem falamos na copa a perspetiva de carreira e de evolugdo € muito importante
para estas pessoas, eles querem saber para onde € que podem ir e como é que podem la chegar,
eu acho que é importante. Depois projetos, isso também é extremamente importante e 0s tipos
de projetos que ha, por exemplo ha pessoas que ndo querem sair do pais, ha pessoas que estao
mortas por assumir desafios novos internacionais. NGs temos uma pessoa neste momento a

viver na Bélgica, por exemplo, e ele ndo quer deixar de trabalhar connosco, mas quer ficar na
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Bélgica, ou seja, pessoas que querem experiéncias internacionais acho que isso também pode
ser importante. Depois beneficios que nds possamos ter, ha cada vez mais pessoas a perguntar
se temos horario flexivel e como é que sdo 0s nossos horarios, mesmo que ndo sejam flexiveis,
ou seja, had empresas que dizem que tém horario flexivel mas depois se for preciso entras as
nove da manha e sais as sete, oito da noite e isso € o flexivel deles, ser flexivel para mais e nos
aqui ndo somos assim, ha pessoas que entram as oito e saem as cinco, outras entram as nove e
saem as quatro porque ja tém o trabalho todo feito e isso € bastante importante. Sinto que o
facto de as pessoas poderem trabalhar a partir de casa também é bastante importante. Acho que
sO depois, pelo menos as novas geracgdes, é que vem o dinheiro e |4 esta liquidez sempre, ndo
Ihes interessa receber tudo no bruto se depois ficarem a receber menos.

Pessoas mais seniores interessa-lhes acima de tudo progresséao de carreira a curto prazo, ou seja,
nas pessoas mais juniores interessa saber que existe e esta la, pessoas mais velhas ja tém outras
perspetivas, querem saber até onde podem ir e como e quando chegar 1a. A parte também do
horério flexivel e de trabalhar a partir de casa porque sdo pessoas que ja estdo a pensar que
daqui a uns anos querem ter filhos, querem tentar perceber como vai ser e acima de tudo na

parte do salario querem receber tudo ou quase tudo no bruto e é isso, portanto sim é diferente.

13. Tenho uma ualtima pergunta que tem a ver com o futuro. O qué que vocés ainda nao
implementaram a nivel de propostas de valor e que gostariam de vir a implementar para que se
mantenham competitivos a nivel de atracdo destes jovens?

R. Isso € uma pergunta um bocadinho dificil, porque I& esta, estamos ainda em periodo de
transicdo. O qué que nos falta, falta ser mais originais na maneira como abordamos as pessoas,
ou seja, essa parte do gamification eu ja tinha tido essa ideia e ja tenho discutido com a malta
mas la esta ainda ndo sabemos muito bem para que lado € que vamos, portanto secalhar algo
assim faz-nos falta. Depois faz-nos falta ter abordagens diferentes na forma como entrevistamos
as pessoas e eu tento sempre ser bastante diferente, porque eu gosto que as pessoas pensem que
ndo sairam s6 de mais uma entrevista, que aquilo realmente teve impacto, e portanto nesse
sentido eu tento sempre arranjar dindmicas diferentes, portanto eu acho que falta isso, falta
sermos um bocadinho mais originais, mas a verdade é que as entrevistas tém todas 0s mesmos

momentos e portanto as tantas ha coisas que ndo podes sair dali, quanto mais ndo seja aquelas
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perguntas chave como quais as tuas expectativas salariais, 0 qué que faria sentido para ti, estas
noutros processos de recrutamento, etc.

Falta-nos, 14 esté ainda estamos numa fase de estudo e de transigdo por isso acho que nos falta
mais empatia, e ndo falo sé de nés, falo no geral no mercado de trabalho, falta-nos ser um pouco
mais empatico, gosto sempre de tratar as pessoas como se elas fossem pessoas, ndo sao carne
para canhdo. Imagina eu conheco colegas e ja trabalhei para algumas pessoas que a partir do
momento em que aquela pessoa ndo da para ti despacham a pessoa em dez minutos e esta feito.
E nbés aqui ndo fazemos isso. Mas de uma maneira geral eu acho que falta isso, mais
proximidade, mais empatia, porque tudo o resto tu consegues a bem ou a mal, estratégias mais
alternativas para abordar pessoas, ligares a pessoa e falares com a pessoa de forma diferente,
estratégias de gamification, isso tu consegues facilmente fazer, agora criar empatia com uma
pessoa, trata-la com respeito e acima de tudo tentar fazer com que a pessoa saia daquela sala
com um bocadinho mais do que entrou e efetivamente ndo foi s6 uma entrevista, aprendeu
alguma coisa, acho que é isso que falta, porque nés andamos todos aqui no mercado de IT tdo
ocupados a procura das mesmas coisas que nos esquecemos literalmente de olhar para a pessoa,
acho que € isso que falta e se ndo tivermos cuidado com isso vamos caminhar para 0 mundo do
materialismo e ndo tanto da humanizacdo e nés enquanto RH tentamos sempre meter o
recrutamento na parte dos RH e ndo na parte do sales ou das vendas e isso acaba por fazer
diferenca e eu acho que é isso que falta, ndo entrar em modo piloto automatico.

Eu falo por mim, quando entrevisto alguém que pode ndo dar para mim eu espremo a pessoa
ao maximo, no bom sentido, porque pode ndo dar para mim mas se eu falar com alguém ali da
empresa Y e digo “olha eu entrevistei esta pessoa, ela ndo da para mim mas ela tem isto, isto e
isto, pode dar para ti” e respondem “sim estava mesmo a procura de uma pessoa com €ssas
caracteristicas” e ¢ 6timo, imagina que eu despacho...perdia o meu tempo, perdia a pessoa o
tempo dela porque néo ia dar em nada e acima de tudo ndo ias criar empatia suficiente porque

a pessoa que esta desse lado sente se tu te preocupas ou ndo e eu acho que € isso que falta.
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1. Queria comecar por falar na atual guerra de talento que existe na area das tecnologias de
informacao, como € que a vossa empresa tem sentido essa guerra?

R. Bem existe muita procura e pouca oferta na area das tecnologias de informacdo. Estes
talentos das tecnologias acabam por ser cada vez mais escassos e hd muitas empresas como a
nossa a fazer outsourcing e a procura destas pessoas das mais variadissimas tecnologias desde
JAVA, SAP, .NET, tudo o que exista em sistemas de informacéo, portanto € um mercado muito
volatil e onde o turnover acaba por ser muito elevado. Por isso sim falou bem é uma guerra,
mas até agora temos conseguido levar a coisa a bom porto e acho que tem havido mercado para
todas as empresas, a grande guerra acaba por ser uma guerra mais de cada empresa de atrai-los

e manté-los. E pelo que sabemos das outras empresas penso que o desafio também seja esse.

2. E de acordo com as propostas de valor, o qué que acha que as empresas tém para oferecer
que pode fazer com que estes talentos sintam-se atraidos para trabalhar numa determinada
organizacao?

R. A parte da remuneracdo obviamente € importante e uma coisa que nés costumamos fazer é
as entrevistas de saida para perceber um bocadinho as motivacdes que levaram as pessoas a sair
e percebemos que ha duas grandes motivacdes: uma delas é outro projeto que seja mais aliciante
e que lhes traga outras experiéncias, por exemplo mais internacional ou outras empresas de
renome que estavam ja a tentar entrar ha algum tempo, mas essencialmente aquela parte do
dinheiro. Nesta parte do dinheiro acabamos por ser sempre competitivos se ndo néo
conseguiamos arranjar consultores. Além disso também temos clientes com algum nome no
mercado portanto acho que na parte da remuneragdo somos competitivos. Depois temos que ir
a procura de outras coisas para atrair as pessoas. Bem este ano vamos introduzir precisamente
coisas novas, ndo s@ para tentar que as pessoas que ja ca estdo entendam o valor e ca
permanecam e também para atrair outras pessoas dar beneficios que ndo s6 a parte da

remuneracao que acabamos quase sempre por oferecer aquilo que pedem, € uma negociacao e
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nos tentamos chegar a um acordo e as pessoas acabam por ficar satisfeitas com aquilo que nos
temos para oferecer, mas depois ha outras coisas, o dinheiro ndo é tudo.

Posso dar o exemplo, temos a partir deste ano 0 médico uma vez por més na empresa, vem
sempre uma manhé todos 0s meses, ou seja, as pessoas em vez de terem que faltar para ir ao
médico, ir buscar receitas ao centro de salde vém aqui e as consultas de admissédo também
fazem tudo aqui, para qué, o objetivo é tentar que as pessoas venham ca, porqué? Porque nesta
area, como eles sdo consultores e trabalnam em empresas clientes acabam por vestir duas
camisolas, é a empresa que 0s contrata que somos nds a NBCC e acabam também por vestir a
camisola do projeto onde estdo e € la que eles passam o dia inteiro e as vezes para eles ndo se
esquecerem de nos, entidade empregadora, e para que eles se sintam mais NBCC o qué que nos
fazemos? estas praticas, o médico...uma vez por més também tentamos juntar as pessoas todas
para fazer o pequeno almoco, fazemos NBCC Talks. Uma vez por més nas Ultimas quintas-
feiras ao final do dia temos 0 NBCC Talks que é passado para fora, via linkedin, youtube, quem
ndo pode estar presencialmente assiste onde puder. Depois temos também outras coisas, como
sabemos que a parte financeira também € importante temos um NBCC family que é um
programa de referenciacdo, ndo é nada de novo, tambeém existe noutras empresas, n6s sabemos
disso, que se eles referenciarem algum colega ou alguém da mesma area que venha trabalhar
para nds estdo a receber um prémio em dinheiro, seguro de salde, estamos a pensar incluir
outras coisas porque sabemos que algumas coisas que eram importantes ha um tempo atrés hoje
em dia ja ndo é, principalmente nesta geracdo dos trintas, por isso ainda estamos aqui a ver
muita coisa e 0 que podemos acrescentar mais.

A formacdo também, este ano € o0 ano em que estamos a apostar mais na formacéo,
inclusivamente estamos a adquirir uma plataforma de cursos e-learning em que eles podem
usufruir dos cursos que quiserem em qualquer lado, das tecnologias mais variadas, pode ser nas
proprias tecnologias que ja dominam ou novas, podem fazer certificagdes inclusivamente,
portanto € um dois em um: eles estdo a investir na carreira deles e nés também internamente
acabamos por ter pessoas mais competitivas para oferecer no mercado e também porque isso é
uma das coisas que nos percebiamos quando estavamos a fazer entrevistas que nos perguntavam
muito “entdo como ¢ que ¢ a formacao” e nds comegamos a perceber o que fazia sentido ter

para oferecer, entdo temos esta plataforma que é bastante customizada, que acompanha mesmo
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perfil da pessoa do inicio ao fim, ndo ¢ fazer s6 por fazer “so6 porque ¢ online esté feito, mas
ndo ¢ customizado”.

Uma coisa que nos também costumamos fazer € nos aniversarios, no6s levamos um bolo de
aniversario ao consultor onde ele estiver e € individualizado, ndo equacionamos a hipotese de
trazer os aniversariantes uma vez por més e cantamos todos os parabéns, um dos nossos
objetivos é sempre que eles venham aqui e convivam um bocadinho connosco, mas neste caso
ndo, gostamos mesmo de dar o bolinho de aniversario e vamos sempre la dar o bolo no local de
trabalho. E tentamos fazer varios convivios ao longo do ano como sunsets, por exemplo, e as

pessoas costumam aderir bastante a estas festas e acabam por conhecer outros colegas e é bom.

3. Falou do desafio que ¢ eles sentirem que fazem parte da vossa empresa e a0 mesmo tempo
estarem no cliente. Como é que vocé lidam com isso para além do que ja disse? Sente alguma
diferenca em relacdo a outras empresas em que 0s colaboradores estdo a trabalhar
maioritariamente dentro da empresa e vao apenas ao cliente?

R. Para explicar como estamos organizados, n0s aqui nos headquarters temos 0s servigos
centrais, 0s recursos humanos, financas, marketing e o departamento maior que € de search e
recruitment. Esse departamento faz o recrutamento propriamente dito e vendas também, por
iss0 é que eles estdo juntos, porque temos a parte de angariacao e prospecdo, em gque angariamos
novos clientes e temos a parte do recrutamento onde recrutamos 0s nossos consultores e 0s
nossos consultores trabalham todos em cliente, nds ndo temos ca nenhum.

Eu ndo sei de todo, sei de uma ou outra pessoa que efetivamente ja teve como permanente, alias
uma das coisas que nds tentamos para atrair e reter as pessoas é que nds s6 fazemos contratos
sem termo, e precisamente por isso € que lembrei agora deste topico porque o que eu vou dizer
a seguir tem mais ou menos a ver. Ha pessoas que ja estiveram nos departamentos de IT das
proprias empresas, € que ndo se importaram de sair precisamente para este tipo de projetos,
porqué? Porque Ihes permite, para ja, conviver com outras culturas, outras organizagdes, outras
realidades. Os projetos também variam porque quando se esta dentro da propria empresa acaba-
se por ter uma rotina um pouco diferente e Sa0 pessoas que procuraram esse sistema porgue o
principal foco ndo era aquela estabilidade mas o desafio em si, entdo conseguirem trabalhar
neste registo mais outsourcing em que estdo a prestar servico a empresas clientes e ndo da

propria empresa acaba por ser mais aliciante. Primeiro porque em termos de remuneragdo a
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oferta € muito superior e depois pelo desafio, estas geracdes procuram mais o desafio, o projeto,
coisas novas, do que aquela estabilidade que se procurava ha uns anos atras, pelo menos € o
que eu vejo. E a parte do dinheiro com o desafio em si, ou seja, aquela coisa de fazer carreira,
estar vinte anos na mesma empresa ja ndo € uma coisa que esta geracao esteja a procura. Pessoas
que até estavam estaveis noutras empresas, quando eu digo estaveis € porque ja tinham chegado
a um certo patamar porque ja estavam na empresa a algum tempo, preferiram estar neste
sistema, até porque, ok se algum projeto que eventualmente possa ndo correr bem tém sempre
outro, estdo sempre a bater a porta, estdo sempre a ser assediados por assim dizer e portanto é

um mercado em que nao ha desemprego.

4. A nivel de atracdo destas novas geracdes, sente que tém que fazer alguma coisa de diferente
para atrair estes jovens?

R. Por acaso nos so trabalhamos com perfis seniores, porque os pedidos que nos sdo feitos e as
solicitacbes que temos por parte dos nossos clientes sdo de perfis mesmo muito experientes,
alias tanto que a média de idades da nossa empresa € de cerca de trinta e cinco anos e isto ja
estamos a contar com os HQ e temos aqui talent aquisition bastante novinhos portanto acaba
por influenciar aqui um bocadinho a média das idades. Mas nos nossos consultores anda sempre
a volta dos trinta e tal anos, poucos sdo 0s que tém vintes, portanto ja estamos a falar daqueles
millennials que vdo dos trinta aos quarenta, mas que nds consideramos na mesma millennials,
pelo menos pelo mindset é tipicamente millennials.

Como nos temos perfis muito seniores, a nivel de comportamento ndo temos assim grande
disparidade, ndo conseguimos mesmo comparar porque a média € mesmo esta: trinta e cinco
anos. L& estd como ndo temos jovens dos dezoito aos vinte e tal anos, é tudo dos trinta para
cima estdo sempre muito na faixa dos trinta ndo consigo comprar, pelo menos na nossa
realidade. Ndo temos assim perfis juniores, € muito muito raro, as vezes até gostdvamos de
inserir assim um ou outro perfil mais junior mas ndo conseguimos, os clientes procuram nos
projetos em si pessoas que realmente ja saibam fazer, ndo querem perder tempo a estar a formar,
como sdo projetos que tém sempre um timing e sao projetos longos...mas nido deixam de ser
projetos com uma duracdo definida, € logo quase projeto na mao, ndo querem perder tempo

com juniores.
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5. O qué que vocés acham que faz da vossa proposta de valor Unica face a vossa concorréncia
que faz com que estes jovens e perfis a volta dos trinta e cinco anos escolham a vossa empresa
em detrimento dos vossos concorrentes?

R. Eu penso que sdo 0s proprios projetos, nds tentamos também angariar projetos que sejam
apeteciveis, que sejam projetos que nos sabemos de antem&o que vao ser bons, que as pessoas
vao gostar e que achamos obviamente que serd uma mais-valia. E depois obviamente temos
sempre que falar desta parte porque continua a ser importante, temos que falar de dinheiro,
tentamos sempre fazer uma boa oferta, porque la esta ndo é tudo mas € uma coisa que pesa e
nos costumamos dizer por vezes eles vao para onde pagam mais, porque como isto € um pouco
volatil, estdo na empresa x tempo, ja ndo estdo a procura de ficar muito tempo naquela empresa,
qguerem ir projeto em projeto é aquele que oferecerem mais. Temos que ser bastante
competitivos na nossa oferta de vencimentos, temos o contrato sem termo e caso o projeto acabe
nés ndo mandamos embora, as pessoas sdéo NBCC, sdo efetivas, arranjamos logo outro projeto
no imediato, isso tem estado a acontecer, projetos que terminam, no cliente o projeto acabou
ndo tem mais espaco para ter outras pessoas, nds arranjamos logo no imediato outro projeto,
nos ndo mandamos as pessoas embora sO porque entretanto o projeto acabou e isso € uma das
coisas que as pessoas apesar de nestas areas ndo terem muito esse problema, porque logo a
seguir tém outro trabalho, nds mesmo assim somos uma empresa que acompanha o mercado
mas também somos um bocadinho conservadores, gostamos de ter as nossas raizes, também
gostamos que as pessoas sintam que podem contar com a NBCC, ndo ¢ so “ok fazes aquele
projeto agora vais-te embora”, ndo as pessoas continuam a fazer parte da casa e depois
arranjamos outro projeto que seja de acordo com as expectativas que a pessoa tenha, se ndo
temos aqui por exemplo um colega que esta a espera de ser recolocado noutro projeto mas tem
que ser 0 projeto certo e nds tentamos que isso aconteca, tem que ser o0 projeto certo para a
pessoa certa, ndo € sO para despachar, entdo umas vezes demora mais tempo, outras menos,

também depois depende das tecnologias que estamos a falar e do que possa aparecer.

6. A nivel da divulgacdo da vossa employer branding, como € que vocés mostram o que fazem
quer externamente quer internamente?
R. NOs para o exterior utilizamos essencialmente as redes sociais, mais para mostrar o que

fazemos cé dentro a nivel dos eventos, das nossas festas, os aniversarios também divulgamos,
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ou seja, toda a parte de comunicagdo e marketing usamos as redes sociais. Depois utilizamos
0S canais internos de comunicacdo, as vias normais para anunciar estas pequenas novidades e
também ndo € bem uma novidade porque eles ja estavam a espera que isto acontecesse porque
nos em dezembro tivemos a festa de natal e tudo o que nds vamos realizar agora este ano,
nomeadamente a plataforma de formacao, a parte da medicina, uma coisa que eu nao falei a
bocadinho mas que também vai entrar é o portal do colaborador, vamos ter também o novo site,
portanto todas estas coisas ja foram comunicadas em dezembro mas quando elas estdo mesmo
para acontecer nds formalizados mesmo com um email para a corporacdo toda e vamos

divulgando assim, os canais sao estes basicamente.

7. E sentem que a mensagem chega, ou seja, quando abordam um potencial colaborador sentem
que ele conhece a vossa empresa e 0 que vocés fazem?

R. Sim ja vdo conhecendo, porque a NBCC tem dez anos no mercado mas nesta vertente de
outsourcing e de talent search tem possivelmente trés, quatro anos, mas ja tem conquistado um
bom terreno, entdo cada vez se torna mais facil, as pessoas quando ouvem NBCC ja querem
aceder a uma entrevista, noto que ja se torna conhecida, ndo so pelo passa a palavra, que € mais
por ai e porque temos uma imagem cada vez mais forte a nivel das redes sociais, linkedin,
portanto eu acho que € por ai que ja comeco a notar que a NBCC se torna mais conhecida e eu
noto, ndo soO por aquilo que nos dizem mas também por pessoas que sao da area mas que ndo
trabalnam na NBCC, mas que eu conheco de outras areas e qua trabalham em empresas
concorrentes, porque sdo meus conhecimentos pessoais, que me véo dizendo.

Vou dar um exemplo, imagine o Novo Banco, esta uma equipa de IT vastissima, grande parte
deles em outsourcing, ele sabem mais ou menos, ou porque veem porque nés damos por
exemplo uma mochila com vérios acessorios, um cantil de 4gua, uma fita, uma caneta da NBCC
ou o bolo que se vai entregar, estas pequenas coisas que vao vendo e comega ja a criar essa
marca, porque veem e ja lhes comega a ser familiar, quando recebem um telefonema “Ah pois
¢ eu ja via NBCC aqui ou ali”. S&0 pequenas coisas que vamos fazendo que tentamos sempre
deixar uma mensagem positiva as pessoas. Obviamente que as pessoas sao livres de sairem,
quer 0s nossos consultores quer as equipas aqui internamente, mas tentamos sempre que haja
bom ambiente, porque 14 esta, acho que o employer branding comeca por nos todos, se nés

tivermos uma boa imagem, eu mesmo que va para outro projeto vou ter sempre um carinho
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especial pela NBCC, vou sempre falar bem, logo ai ja é uma marca diferenciadora, porque eu
vou sempre recomendar. Ok fui para outro projeto mas gostei de ali estar por estes motivos,

portanto € uma empresa para se trabalhar, € isso que nds tentamos.

8. Como é que lidam com comentarios que possam surgir nas redes sociais ou sites de reputacdo
das empresas?

R. Que eu tivesse conhecimento, ainda ndo houve ninguém que tivesse dito “olhe eu nao vou a
uma entrevista porque vocés tém uma péssima review no site tal”. Claro a empresa torna-se
cada vez mais conhecida e ja vai sendo falada, a tendéncia nem sempre é para falar bem, porque
ja se sabe que as pessoas quando recorrem a estes meios € sempre quando tém alguma coisa méa
e bem raramente vao dizer bem, mas por acaso temos quem fale bem e quem fale efetivamente
mal, mas eu noto que quando é para falar mal tenho sempre muito para dizer, quando € para
falar bem as pessoas sdo muito mais seletivas e contidas. Mas nunca afetou o facto de podermos
contratar alguém ou até mesmo uma entrevista.

A nossa reacdo, para ja depende dos comentarios, se forem comentarios que nao nos
acrescentam nada a gente normalmente ignora, ja aconteceu comentarios que efetivamente nds
chegamos a conclusdo “temos que ter mais atengao a isto porque isto foi falado”, coisas parvas
como erros ortograficos no linkedin, ja nos aconteceu e as pessoas criticarem e claro que nos
pequenas coisas “olha estdo a fazer uma review que mencionam este e este aspeto, vamos ter
mais atencdo a isso”, falamos entre todos para ver o que aconteceu e tentar que nao se volte a
repetir. Ha outras coisas que obviamente é a opinido de cada um e n6s nao podemos controlar,

naturalmente respeitamos.

9. Vocés ja utilizaram a gamificacdo para promover a vossa employer banding?

R. Nao, mas ndo quer dizer que ndo venhamos a utilizar, nés gostamos de acompanhar as
tendéncias do mercado, normalmente e como estdo sempre a surgir ideias novas nao se coloca

de parte fazer algo desse género, mas para ja ndo temos nada.

9.1. O que pensa da utilizacdo desta ferramenta?
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R. Ndo estou muito por dentro do assunto, acho interessante para sair um bocadinho daquele
registo mais habitual do recrutamento que acaba por ser exaustivo e magador as vezes, portanto

pode ser interessante e algo quem sabe a pensar se vale a pena apostar no futuro.

10. Vocés costumam procurar pessoas semelhantes as que ja ca trabalham ou procuram pessoas
diferentes e diversificar?

R. Depende, nds fazemos dois tipos de contratacdo, que é a contratacdo dos consultores nas
areas das tecnologias de informacéo e ai depende do que é pretendido, qual o perfil que o cliente
pede e ¢ desse perfil que vamos a procura, ndo temos nenhum padrao “sé trabalhamos com
pessoas assim deste perfil”’, ndo, ¢ aquilo que ¢ pretendido pelo cliente entdo temos
headhunting, talents search, variadissimas coisas para procurar o perfil certo para aquele
projeto.

Depois internamente temos as nossas equipas no HQ e ai podem ser varios perfis, em que pode
ser heterogéneo, mas tem que ter pontos em comum. E 0s pontos em comum obviamente
estamos a falar da dedicacéo, resiliéncias, todas aquelas soft skills que todas as empresas

procuram nas pessoas para poder levar o projeto para a frente, mas nao temos nenhum perfil.

11. Em relacdo ao futuro, o qué que vocés gostavam de desenvolver, a nivel de proposta de
valor, para conseguirem continuar competitivos a atrair talento?

R. Aqui nos, eu falo pela minha perspetiva, gostava de explorar um pouco mais relacdes
internacionais, vamos estar no nearshore, ja ha muitas empresas que também o fazem e esta
debaixo do nosso olho, como se costuma dizer, esta a ser ainda estudada essa hipotese, mas
passa um bocadinho por ai, mas também o negdcio mais para fora. Mas primeiro consolidar o
que temos aqui dentro, estamos a precisar muito de consolidar um pouco aqui em Portugal e
depois ir para fora.

H& consultores que procuram essa internacionalizacdo, alids ha pouco tempo, uma das
entrevistas de saida que tive foi precisamente essa possibilidade de ir para fora que ele aceitou
0 projeto para onde foi. Acabamos por ser mais versateis porque se tivermos projetos de cariz
internacional sabemos que é um plus ndo so6 para consultores que tém esta ambicdo como para

crescer também.
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12. Quais é que sdo os beneficios, qual é que e proposta de valor que o0s jovens da &rea das
tecnologias de informacdo mais valorizam?

R. Eles procuram precisamente a parte da formacao, estdo sempre a perguntar se podem fazer
certificacdo, também é uma das atividades para este ano, portanto podem fazer as certificacdes
na propria empresa, alids nos até oferecemos as certificagcbes e muitas delas que eles fazem
atualmente nds também oferecemos. Eu acho que essencialmente o que gostamos de fazer é
personalizar um bocadinho a oferta a necessidade que a pessoa tem. Por exemplo, nds sabemos
que é importante para um consultor nosso ter uma determinada certificacdo nds pagamos a
certificacdo e claro é sempre 6timo para ele e para a empresa, mas sera sempre muito mais
6timo para ele porque se ele sair a certificacdo vai com ele, ndo fica connosco, portanto é um
risco que nos corremos mas preferimos que a pessoa fique realmente satisfeita por ter uma

empresa que paga a certificacao.

13. Eles costumam vir falar convosco e dizer quais sao as suas necessidades?

Atualmente eles falam com o business manager, que € o contacto deles, e trazem alguns inputs
gue hé coisas que nos efetivamente até vamos implementando, hé outras coisas que sé surgem
quando eles ja tm uma proposta em cima da mesa e querem vir negociar, portanto acaba por
ser um bocadinho estas duas vertentes. Se por um lado ha alguns muito dindmicos, que falam
muito connosco e pde estas questdes como as NBCC talks, foi uma sugestdo de um consultor,
sdo muito interativos connosco. Depois ha outros que tém a proposta em cima da mesa e veem
negociar e nos percebemos “ok esta a faltar-nos isto assim e assim”. Se for s6 dinheiro as vezes
consegue-se outras vezes ndo. Outras coisas n6s nunca colocamos uma hipdtese de parte,
tentamos sempre durante o ano fazer as alteragdes que sejam necessarias, desde que seja para

beneficio das pessoas e da prépria empresa.
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Nome Daniela Costa Cargo Head of Human Resources
Empresa | AMT Consulting Data 20 de janeiro as 15:30h
Fonte Presencial Duragéo | 47 minutos

1. A primeira pergunta tem a ver com a atual guerra de talento na area das tecnologias de
informacéo, como é que a empresa tem sentido essa guerra?

R. Vou te dar secalhar uma perspetiva da AMT e depois podemos discutir um bocadinho fora
AMT, porque a AMT é uma empresa que até 2018 tinha um volume de recrutamento
relativamente baixo. Para te dar ideia em 2019 entraram cerca de sessenta pessoas, huma
estrutura de cem pessoas a entrada de sessenta ja € muito. Tivemos aqui cerca de trinta saidas
0 gue muito tem a ver com o talento junior, porque 0s nossos principais desafios ndo sdo s6 a
atracdo de talento como um todo mas a atracao para esta area porque a area de SAP, ndo se se
jé& ouviste falar, mas h4 muitas pessoas que nunca ouviram falar e pensam assim “eu sou de
gestdo de recursos humanos ou de gestdo ou economia ou de engenharia e posso fazer carreira
em SAP?”. E este tipo de coisas que alguns alunos ndo conhecem a &rea, portanto um dos
grandes desafios para nos é sem davida a divulgacdo da area, porque quando pensas em sistemas
de informacéo secalhar até pensas: eu tenho que ser de um curso de sistemas de informacéo ou
de informatica. Depois explicar aos alunos o que realmente € isto, 0 que é SAP, 0 que tu podes
realmente fazer em SAP, que percurso podes fazer ca dentro, que requisitos nés
procuramos...porque muitas das vezes ¢ “entdo mas eu preciso de ja ter competéncias em
SAP?” ndo porque na pratica n0s ndo estamos a procura que tragas esse know-how porque as
universidades ndo dao, portanto nés internamente vamos ter que avaliar outras competéncias,
portanto é um bocadinho esse o desafio que é: para n6s o grande desafio no recrutamento junior
é ndo s6 conseguirmos depois efetivar o recrutamento mas atrair para uma area que a priori 0s
alunos se lembrem como uma area de saida.

Outros desafios que podemos encontrar € sem duvida as partes das tecnologias de informacéo
Vs a gestdo e afins, portanto se nos diferenciarmos estas areas, na engenharia temos alguma
dificuldade em encontrar alunos e nas areas de gestdo ja conseguimos uma maior abertura a
conhecer a area, conhecer a empresa e conseguirmos contratar, isto porque nas areas de
engenharia, principalmente os que tém linguagens de programacéo, sao super assediados e

coloca-se este desafio.
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Para n6s AMT o grande desafio é dar a conhecer esta area que ndo tinha grande expresséo na
maior parte das universidades, hoje em dia j& estamos mais presentes e o trabalho que eu tenho
feito nem é ter a marca AMT top of mind ¢ ter “AMT carreira em SAP”, ¢ um bocadinho esta

associacdo que eu quero criar e esse tem sido o grande desafio nas camadas juniores.

2. E vocés tém procurado pessoas com conhecimentos nas areas da gestdo e depois déo
formacdo em SAP ou procuram preferencialmente pessoas na area de engenharia e depois dao
formacdo nas areas de gestdo?

R. No6s temos areas funcionais e a chamada area tech. O qué que acontece, tudo o que é a area
funcional nés procuramos gestdo, gestdo de recursos humanos, economia, temos pessoas de
psicologia, pessoas de engenharia de areas que ndo tenham programacao e aqui conseguimos
ter mais capacidade de resposta no recrutamento e aqui o qué que fazemos: damos formacéo
tanto ao nivel de SAP como ao nivel do processo, porque imagina quem veio de recursos
humanos tem a minima nogdo do processo de recrutamento, do processo de gestdo de
desempenho, mas quem vem de economia ja tem mais alguma dificuldade portanto nds
acabamos por dar nestas duas vertentes.

Aqui n6s procuramos pessoas de engenharia preferencialmente, ou de algum curso de sistemas
de informacdo mas que tenha linguagens de programacdo e o requisito aqui € que tenha
conhecimentos de programacao e depois nds temos que dar formacdo em SAP, porque 0 SAP
tem uma linguagem propria de programacdo que € o ABAP que ndo se aprende em nenhuma
universidade.

Portanto temos maior dificuldade na area técnica, mas tanto um como outro acabamos por ter
dificuldade.

3. Vi no vosso site que consideram que um dos principais desafios dos recursos humanos é
encontrar as pessoas certas, eu queria fazer a pergunta ao contrario que é: como € que VOCEs
fazem para que as pessoas vos encontram e consideram que sdo a empresa certa?

R. Nos tentamos que exista 0 alinhamento de expectativas com aquilo que é a expectativa vs a
realidade que vai encontrar, portanto eu num processo nao quero vender aquilo que néo tenho
porque o processo de recrutamento tem sucesso quando a pessoa permanece e cresce na

empresa, porque se consigo recrutar e a pessoa durante 0s seis meses ou passado um ano sai €
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porque alguma coisa ndo correu bem. Pode néo ter sido nas expectativas, pode ter sido outra
coisa, mas o importante é n6s darmos no processo de recrutamento a expectativa daquilo que a
pessoa vai encontrar.

Nos tentamos ao maximo com a cultura, eu costumo dizer aos alunos que nunca me identifiquei,
por exemplo, com empresas de grande dimensao, prefiro estar em empresas mais pequenas,
criar e ter 0 meu proprio registo, ter o meu espaco e ter outra flexibilidade, mesmo com as dores
de a empresa ser mais pequena, as vezes ha processos que ainda nao estdo definidos, algumas
coisas que ainda estdo em construcao e acho que isso é importante para um aluno que €: qual é
a nossa cultura? ¢é a cultura de uma empresa pequena, portuguesa, em crescimento com muita
ambicao e se é isso que procura nOs passamos a isso.

Depois uma das coisas que nos tém perguntado também muito é a questdo da flexibilidade,
porque é também super falado e é o que nos temos visto. O qué que nds fazemos? internamente
comecamos a implementar politicas de flexibilidade, nomeadamente o trabalho remoto porque
0s nossos colaboradores também sdo os principais embaixadores daquilo que nés fazemos e
para além disso, também é uma forma de atrair estes jovens que procuram essa flexibilidade,
ou seja, a questdo do trabalho remoto tem sido super discutida e temos implementado.

Outra das coisas também ¢ as férias, cada vez mais as ultimas geracdes procuram tempo para
aproveitar com a familia, com os amigos, o que seja...querem viajar, sempre o topico do viajar
e nds sabemos e eu também gosto imenso, implementdmos internamente mais férias consoante
a antiguidade, para mais uma vez os colaboradores serem os principais embaixadores e nos
conseguirmos também atrair com este veiculo outras pessoas.

E a perspetiva de carreira acho que € uma coisa que acabamos por refletir muito, ou seja, nos
ndo queremos ser posicionados nem queremos gue as pessoas olhem também para a empresa
como a escola de SAP, queremos que tenham a perspetiva de fazer carreira e progredir, € 0 qué
que tu com uma empresa da dimenséo da AMT consegues, se tiveres um bom percurso e fores
ambicioso tens espaco, porque ndo estd pré-definido que s6 quando tiveres dez anos de
experiéncia profissional é que consegues chegar a manager, portanto acho que isso para quem
quer criar o seu proprio espaco rapido dentro de uma organizacdo ¢ um fator que atrai, porque
tu consegues “ok eu vou entrar” e olhas para o lado e v€s pessoas com quatro, cinco anos de

experiéncia que ja estdo a gerir grandes contas e sdo gestores de projeto que acabam por ja ter
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um percurso bastante desenvolvido. Entdo tu percebes “ok, aprender aqui a area como também
crescer ca dentro”.

Ou seja, tudo o que é as novas flexibilidades e beneficios também temos tentado acompanhar,
depois uma das coisas que eu acho que € importante € a cultura, o alinhamento e a perspetiva

de carreira.

4. E o0 qué que acha que faz com que os candidatos vos escolham a vocés em detrimento das
outras empresas no mercado, qual € a vossa proposta de valor?

R. Eu acho que aquilo que é mesmo diferenciador e que secalhar alguns alunos saem da
universidade e nos escolhem logo a nos é porque n6s damos muita formagao porque | esta tem
a ver com a area, é completamente diferente entrares nesta area e ires logo para um projeto e
ndo teres nocao de nada ou fazeres uma academia de formacdo de um més a custo zero, claro
que isto depois a nivel de continuidade tem alguns pactos de permanéncia, € um grande
investimento da empresa, mas € uma coisa que nos diferencia logo que &, nés costumamos dizer
gue a nossa proposta de valor, para aléem do valor do vencimento é uma liquidez que nédo
consegues traduzir mas é um investimento logo desde 0 momento um da empresa a nivel de
conhecimento, porque outras empresas hoje em dia acabam por comecar ja a ter esta questao
do trabalho remoto, dias de férias, comecam a criar outros programas, mas secalhar ndo dao
tanta importancia a formacao e quando estamos a falar de uma area diferente daquilo que acaba
por ser 0 tem mindset quando sais da universidade acho que é importante.

N6s somos o maior revendedor de solugdes cloud em Portugal, portanto acho que logo ai n6s
temos alguns chavbes que conseguimos apresentar com isso, porque nos sendo o maior
revendedor de solugdes cloud, nomeadamente em HR nos estamos a implementar Sucess
Factors que é a solucdo cloud nos grandes clientes a nivel nacional e ja a nivel internacional
também. Um dos fatores que pode ajudar sdo os projetos, mas quando sais da universidade e
tens duas propostas para a mesma area, se tiveres a mesma base salarial, ndo sinto que nos
tenham colocado a questéo dos projetos, colocam mais a questao da formagéo. Porque a pessoa
consegue Vver o valor, para te dar uma ideia uma academia de formacéo de um més pode ter um
curso de mais ou menos dez mil euros e é de pensares, quem explora depois um bocadinho a
area e gosta, porque podes ndo gostar, explorando e gostando tu vés que podes colar a tua

carreira também a uma area de sistemas de informacao e logo ai tem um potencial enorme de
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crescimento e teres uma empresa que aposta assim em ti a nivel de formacgdo é muito bom.
Temos sentido muito isso, que a formacao é um fator que mencionam varias vezes, também é
um fator que mencionamos muito no nosso processo de recrutamento, que estd na nossa

proposta de valor e sentimos essa percecdo por parte do candidato.

5. Vocés sentem que quando se fala no nome da empresa as pessoas ja conhecem ou ainda vao
pesquisar porgue nao sabem muito bem o que fazem?

R. Hoje em dia ja conhecem mais em algumas universidades, ou seja, ndo te consigo dizer “falar
da AMT e a mesma coisa que falar de uma EDP”, nao ¢ top of mind, o que eu consigo dizer é
gue em algumas universidades, hoje em dia se formos ao Iscte, ao ISEG em alguns dos cursos,
pelas chamadas que nds fazemos, nds fazemos sempre muitas chamadas a nivel de validacdo
telefonica, o proprio feedback é esse. E depois porque nds no nosso site temos alguns filtros de
como € que a pessoa conheceu a AMT e conseguimos perceber que muitas vezes tem a ver com
os workshops que fazemos nas universidades, a presenca nas feiras...mas os workshops ainda
tem sido o que tem mais efeito.

Quando nds come¢dmos a investir na area de recursos humanos, ha quase dois anos, ndo existia
um conhecimento do que era a AMT, ndo existia um volume de recrutamento como ha hoje e
nao existia uma abordagem...nem redes sociais, nem feiras de emprego, nada disso. O qué que
eu sinto, que ja existe um conhecimento em determinadas universidades, o que é bom porque
sdo as universidades onde fazemos um maior investimento e portanto isso € bom e as a¢des que
tém maiores resultados, para além daquela validacao telefénica que a pessoa ja fica com o nome
mais ou menos na cabeca, sdo os workshops, mais do que as préprias feiras de emprego, ou
seja, as feiras de emprego hoje em dia ja estdo tdo saturadas, ou seja, estdo la tantas empresas,
os alunos ja vao |4 muitas vezes ver se tem o brinde, sé se estiverem no Gltimo ano é que ja
estdo interessados, alguns véo |4 fazer algumas perguntas, mas nao se cria uma relagdo nem no
final tu secalhar pensas “falei com aquela empresa, que tu secalhar ja ndo te lembras do nome,
que disse que fazia SAP” e fica isso, eu prefiro estar num workshop, ter trinta pessoas, imagina
nao falei com cem falei s6 com trinta, mas aquelas trinta sairam de 14 a pensar “ok ja sei o que
é a AMT e ja sei 0 que € SAP e sei que se quiser ter uma oportunidade na area de SAP posso
candidatar-me a AMT”.
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6. Ja falamos um bocadinho de como promovem a vossa employer branding externamente,
queria perguntar como é que divulgam a vossa employer branding internamente?

R. A parte do plano dos beneficios AMT, onde entra a questdo das férias e do trabalho remoto.
Isto surgiu de questionarios que fazemos anualmente e que percebemos o qué que as nossas
pessoas valorizam, tentamos que estas nossas préaticas e aquilo que é implementado va sendo
alinhado aquilo que as pessoas valorizam...uma das coisas foram as férias e outra coisa foi o
trabalho remoto e implementamos. NoOs implementamos uma versdo em 2019 de trabalho
remoto e agora ja estamos a fazer quase um upgrade a versao inicial, ou seja, estamos a expandir
mais a pratica.

Depois fazemos outras iniciativas como a parte do desporto, para também criar envolvimento,
criar ligacdo entre as diversas areas, porque imagina, estas a trabalhar num projeto com uma
pessoa e outra esta com outra equipa e acabam secalhar durante um ano nao trabalharem juntos
e é importante 14 esta, para continuarem a sentir a cultura, a relacdo da empresa e fazemos a
parte também do AMT sport.

Depois fazemos o volunteering, ndo sé voluntariado mas aqui uma parte de responsabilidade
social, ou seja, criamos iniciativas de responsabilidade social e envolvemos 0s Nnossos
colaboradores também nessas iniciativas, porque é completamente diferente eu ter um budget
anual enquanto empresa e chegar e fazer um donativo para uma associa¢ao, mas o colaborador
ndo sente isso. Até podia fazer um post no facebook e dizer que a “AMT fez um donativo de
quinhentos euros para aquela institui¢do”, mas ndo, o que nds procuramos ¢ que né6s AMT
facamos o apoio mas consigamos envolver os colaboradores nesta agcdo. Temos feito algumas
coisas, por exemplo, ajudar algumas instituicbes mesmo em Carnaxide e juntar 0s
colaboradores para juntar bens e depois irmos a institui¢do entregar e estar um bocadinho com
as pessoas da instituicdo. Por exemplo, também aqui numa aula de box em que juntdmos o
sports com o volunteering porque nos para fazermos a aula de box tinhamos que levar bens.
Tentamos criar este envolvimento também e depois outro tipo de programas como o AMT
partnerships que sdo parcerias que nos temos que basicamente sdo descontos em hotéis,
restaurantes, farmdcias...sdo iniciativas que acrescentamos a nossa proposta de valor, para além
da parte das férias que ai sim acho que é muito valorizado, a parte do trabalho remoto também
é muito valorizada e depois este conjunto de iniciativas que temos para continuar a criar aqui

uma ligacéo do colaborador a organizacao.
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Depois uma coisa que é importante a nivel de comunicacdo interna temos uma rede social
interna com todos os colaboradores que ¢ importante para informalmente unir...comunicamos,
fazemos um post e isso é interessante e os eventos. Nos fazemos diversos eventos ao ano que
cria um certo envolvimento e depois isso tu notas que as pessoas valorizando as iniciativas
também sdo as proprias a referenciar. Temos entdo o programa de referenciacdo em que 0s
nossos colaboradores podem referenciar outros colegas, conhecidos ou ndo, nos depois fazemos

0 processo de validacao.

7. Sente que os colaboradores destas camadas mais jovens valorizam estas iniciativas de
participar para ajudar a sociedade?

R. Valorizam. Tenho as areas que mais valorizam ali no computador, acho que a maior até é
com criangas, mas se ordenarmos voluntariado vs o desporto preferem o desporto. Ou seja,
valorizam, nota-se que héa acessibilidade, nota-se uma participacdo mas comparado com outros
programas ainda ndo tanto, porque nés como fizemos o questionario anual e colocAmos todos
0s programas e pedimos para as pessoas ordenarem por ordem de preferéncia para percebermos
enquanto plano onde é que vamos investir mais, com maior destaque é o desporto e acaba por

ter uma relevancia também maior.

8. A nivel da vossa reputaco nas redes sociais, sites de reputacéo, etc. E informag&o que vocés
ndo conseguem controlar, sdo opinides das pessoas relativamente a empresa enguanto
empregador. Eu queria perguntar de que forma vocés tentam fazer essa gestdo da informagéo
que esta de acordo com as expectativas de cada um e ndo com aquilo que realmente a empresa
oferece?

R. Pois nds ndo temos glassdoor, 0 que ndo é necessariamente mau porque estas paginas
também s&o criadas para quando ha alguma coisa ma para dizer, ou seja, & bom existir estas
paginas, mas como ninguém a tinha criado eu ndo quis porque acho que enquanto empresa
ainda ndo temos a maturidade para estar a gerir uma pagina assim e portanto achei que néo era
importante estar a criar e até porque estamos ainda a atuar no mercado nacional, com menos
volume de recrutamento do que empresas que atuam a nivel nacional e internacional.

Aqui secalhar até fazia sentido porque as proprias empresas hoje em dia ja conseguem de certa

forma ir gerindo o glassdoor. Portanto, hoje em dia ndo temos muita percecdo ou pelo menos
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fontes fidedignas para avaliar aquilo que dizem de no6s na internet, porque a unica forma é
comentérios e ndo temos nada depreciativo, a nivel de facebook ou instagram, temos a
pontuacdo do facebook, portanto nds fazemos sim a gestdo do conteddo controlada por nés e
cada vez vamos fazer mais comunicacdes, mas de certa forma fazemos uma comunicacéo para
cliente e para candidato, nunca nos podemos esquecer que estamos a comunicar nestas duas
frentes, mas de certa forma n&o tivemos a necessidade ainda de trabalhar muito a mensagem
que os outros deixam face a imagem que tém de nos, porque ndo ha muitas vias que tenhamos
recebido isso.

Depois a nivel de mercado, o feedback que temos dos nossos clientes é muito bom, claro ha
sempre alguma questdo que é gerida com algum cliente mas a nivel geral é bastante bom,
trabalhamos muito em parceria, porque como somos parceiros da SAP a propria SAP referencia
parceiros da implementacéo e portanto acaba por fazer um trabalho de referenciacdo connosco,
referenciar-nos para implementar, portanto a nivel dessa perspetiva ndo é do lado do candidato,
que também ndo vejo na internet nenhum elemento que dé uma méa percecdo da empresa.

O qué que é preciso ter atencdo, principalmente aos colaboradores, sem davida, porque eles séo
0S nossos embaixadores e € importantissimo termos essa nogcdo depois no processo de
recrutamento. Porque imagina para entrarem quinze pessoas tu secalhar abordaste duzentas e
eu preciso que as que nao entraram figuem com uma boa impressao da empresa, porque essas
vao também passar a mensagem. Eu trabalho as quinze porque entram e sdo colaboradores, mas
as outras também do contacto que tiveram tém que ter uma boa percecdo da empresa e isso é 0
que nos conseguimos controlar e temos feito, pelo menos tentamos, ndo quer dizer que todos
fiquem com uma boa impressdo da empresa, mas que isso ndo se converta numa ma experiéncia
e depois vai se passando um bocadinho a palavra que €é: estas a procura de uma primeira
experiéncia profissional, tiveste uma ma experiéncia em entrevista, ndo gostaste do
entrevistador ou ndo foste bem recebido, ou ndo te deram feedback da entrevista, qual é que é
a tua tendéncia natural...estas a falar com o teu amigo ou o teu colega “ah pois essa AMT nunca
me deu feedback, nunca recebi nenhum feedback do processo de recrutamento” pronto €
péssimo e isto é meio caminho andado para fomentar esse tipo de opinides. O qué que nos
tentamos fazer ai, ndo tendo esta questdo da internet, nos processos em que as pessoas estdo
envolvidas connosco ficarem com uma boa impressdo também para serem um bocadinho os

embaixadores da experiéncia que tiveram.
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9. E relacionado com esta experiéncia do recrutamento e também de employer branding, vocés
ja alguma vez utilizaram a gamificacdo para dar a conhecer a empresa ou nos processos de
recrutamento?

R. Néo. Porqué? Eu acho interessante, mas o investimento na area de recursos humanos na
AMT comecou a ser feita ha dois anos, portanto nestes dois anos tivemos uma fase de criagédo
de processos, processos mesmo ao mais base que existisse, ao ponto de ndo existir uma base de
dados consolidada do processo de recrutamento, portanto ainda estdvamos no ponto de a criar,
alimentar, de uma abordagem redes sociais, ter também conteudo nas redes sociais, porque hoje
em dia quando vou ver uma empresa onde € que vou? Vou ao linkedin e ao instagram. VVou ao
linkedin ver a nivel de ofertas, seja ofertas de trabalho, seja ofertas para o lado do cliente para
saber 0 qué que a empresa oferece e vou ao instagram tentar perceber um bocadinho da cultura,
porque normalmente as empresas também utilizam o instagram para divulgar um bocadinho a
cultura e portanto acabamos por estar a trabalhar este tipo de coisas e ainda ndo tivemos

oportunidade.

9.1. E 0 qué que acham dessa préatica nas organizacdes?

R. Acho super interessante e mesmo houve uma campanha de recrutamento ha uns anos, ja nao
sei precisar quando, que era super interessante e com gamification também, mas acho que
também é um bocadinho adaptar as estruturas em que estamos e a estrutura da AMT para além
de, mesmo gue nos colocassemos alguma coisa de gamificacdo, teria que ser adaptada ao nosso
contexto e ao nosso possivel investimento associado a isso. O que nds fazemos muito é
simulagdes nas entrevistas.

A gamificacdo quando sdo grandes empresas secalhar optam mais porque fazem uma triagem
diferente dos candidatos. Agora o qué que eu acho que ai também conseguimos fazer, algumas
perguntas fora da caixa nas ultimas entrevistas para deixar os candidatos também a pensarem e
fazemos perguntas situacionais como se estivesses na fungdo “se estivesses na funcdo, estavas
neste contexto e tivesses que decidir entre isto e isto o qué que fazias” para a pessoa se projetar
na funcéo, ter nocdo do tipo de decisdes que tem que tomar, que é um bocadinho o dia a dia e

depois ser também uma experiéncia diferente de “olha fala-me sobre ti” ou “entdo qual foi a
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unidade curricular mais desafiante” ou “qual era o teu papel nos trabalhos de grupo”, ¢ um

bocadinho diferente entdo a experiéncia no processo de recrutamento nos tentamos fazer por ai.

10. O qué que vocés acham que estes jovens da area das tecnologias de informacdo mais
valorizam quando estdo a procura de uma empresa para se candidatar e trabalhar?

R. Olha flexibilidade, n&o sei se é a primeira, mas flexibilidade e trabalho remoto tenho quase
a certeza que é uma coisa super em voga assim como as férias. Depois na area das tecnologias
de informacéo ainda sinto muito a questdo do vencimento, ou seja, vdo olhar sempre para o
primeiro vencimento, porque por comparagao, se ha area que eu sinto muito isso € nesta “ah o
meu colega ja esté a trabalhar e esta a receber mil e duzentos euros, portanto eu mesmo nédo
tendo experiéncia a minha expectativa ¢ mil e duzentos euros”, ainda é uma area que eu acho
gue a proposta salarial ainda é muito importante.

Nesta area também o aprender novas tecnologias, a questao da aprendizagem também acho que
é muito importante. O crescimento e mudanca de funcdo, ou seja, a pessoa perceber que pode
conseguir crescer na empresa e abracar novas responsabilidades, € das coisas que sinto mais
nos juniores, as pessoas estdo a comecar e gostam de ter autonomia, ser responsaveis por
alguma coisa, grande parte delas. Ha sempre aquelas pessoas que gostam de cumprir e fazer a
sua tarefa mas a maior parte das pessoas gosta de sentir essa responsabilidade e ter essa
perspetiva. A cultura como ja referi também acho que é importante e acho que é assim em

brainstorming, acho que sdo alguns dos principais fatores.

11. Tém alguma estratégia de employer branding direcionada especificamente para os jovens?
R. N&o é bem uma estratégia, ou seja, ha um plano sempre anual que é feito, temos inclusive
um budget anual para investir em jovens, em universidades, workshops...¢ uma estratégia a
nossa maneira, se disseres assim “uma estratégia que se compare a uma empresa de grande
dimensao” ndo, nds ja temos uma diregdo e sabemos quais sdo as universidades em que
queremos estar, se queremos estar em feiras de emprego e quais € que queremos estar, se
queremos fazer workshops, que tipo de workshops e em que universidades, parcerias com junior
empresas € quais as junior empresas, parcerias com nucleos de estudantes...portanto temos esse
esboco e fazemos esse acompanhamento durante 0 ano e esse investimento também e temos

isso definido.
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12. Sentem diferencas a nivel de atratividade de jovens face a perfis mais seniores?

R. Sim é diferente atrair um recém-licenciado e atrair uma pessoa que ja esteja a trabalhar na
area. Uma das coisas que estavas a perguntar a bocado dos projetos, quando eu recruto um
senior ele j& me vai perguntar certamente que projetos € que temos na empresa e depende se a
pessoa vem para evoluir a nivel de competéncias, mais responsabilidade...enquanto que um
junior procura “ok sera que a empresa me possibilita...” mas ndo procura logo no momento
saber quais sdo as responsabilidades que vai ter, € um bocadinho diferente sim.

Para o senior por norma ndés ja temos nome no mercado, portanto ja tem uma imagem formulada
da empresa ou no limite na rede, no networking, portanto o contacto e a propria abordagem ja
é um bocadinho diferente, porque nds atuamos em nichos e no limite aquela pessoa que estamos
a entrevistar secalhar ja trabalhaou connosco em algum projeto em parceria com a nossa equipa,
porgue grande parte dos projetos as vezes até sdo implementados por varias empresas, algumas
numa area de atuacdo, outras noutra e complementam-se, pode acontecer muito isso e séo
grandes diferencas. Depois 0 mercado também € muito dindmico e o dinamismo depois também
traz uma sobrevalorizagdo muitas vezes, estamos a falar de pessoas que depois tém secalhar
quatro, cinco anos no mercado ja sdo vistas como seniores e exigem ser pagas como seniores e

isso requer aqui da parte da empresa uma gestao diferente.

13. Uma ultima pergunta que é: neste momento vocés tém esta proposta de valor, para se
manterem competitivos e continuarem a atrair talento jovem o qué que vocés gostariam de
implementar que ainda ndo foi implementado a nivel de proposta de valor, ou seja,
beneficios/atributos que possam oferecer?

R. Eu acho que uma das coisas que nos ja oferecemos mas eu gostava de caminhar noutro
sentido na empresa que € a questdo do trabalho remoto, ndo é trabalhar em casa mas sim
trabalhar remotamente para poderes trabalhar onde tu quiseres, se tu quiseres trabalhar numa
esplanada tu trabalhas, desde que tenhas as condigdes para conseguir trabalhar, queres trabalhar
numa praia trabalhas, queres trabalhar numa biblioteca trabalhas, moras fora de Lisboa e da-te
jeito fazeres o fim-de-semana prolongado porque ja la estas trabalhas. E eu acho que isso ndo é
diferenciar mas é continuar a dar passos num dos aspetos que eu acho que é importantissimo

porgue nos questionarios que temos feito € uma coisa que as pessoas cada vez mais valorizam,
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sO para teres uma ideia passamos de um dia més para um dia semana, associamos um bocadinho
ao nivel de carreira da pessoa, porque quando se entra nesta area € um bocadinho complicado
para nos dizer a um junior para ir para casa sem ele saber muito bem o qué que vai fazer porque
ainda estad a aprender o qué que é SAP, 0 qué que pode fazer e estar a dar essa flexibilidade
pode ser um bocadinho um risco, entdo pusemos ali quando as pessoas ja tém um ano e tal, dois
normalmente estdo neste nivel e portanto tém essa flexibilidade de trabalhar a partir de casa até
um dia por semana.

Eu acho que é quebrar um bocadinho a barreira aqui, porque acho que a mentalidade que temos
aqui em Portugal é completamente diferente da mentalidade de outros paises. A minha resposta
€ mais nesse sentido, nesse de alargar a oferta mas quebrar um bocadinho as barreiras numa das
coisas que nos temos de oferta que eu acho que é diferenciador na area de IT e que muitas
empresas ndo conseguem fazer, nomeadamente empresas de outsourcing, porque nao
conseguem dizer “olhe esta aqui a prestacdo de servico de um colaborador mas olhe ele vai ter
aqui X dias de trabalho remoto” e nds aqui conseguimos, precisamos €, como somos das
empresas que comecamos a implementar, precisamos de quebrar um bocadinho algumas

barreiras. Portanto é mais nesse sentido.

13.1 E ja tém resultados do que implementaram?

R. Ainda ndo temos grandes métricas, porqué? O que acontece é que eu tento que as pessoas
guando tiram cologuem no tipo de presenca no registo de horas que € para depois ter as métricas
e 0 qué que acontece, algumas pessoas esquecem-se, portanto € o que eu digo, acompanhem
um bocadinho também, eu faco esse apelo as pessoas, acompanhem a evolucdo desta
flexibilidade e a forma para acompanharmos e vermos isto a crescer é vocés proprios mudarem
a forma de obter métricas, que é as pessoas usam, valorizam e as coisas continuam a correr
bem, portanto temos que trabalhar nesse sentido, principalmente quando as pessoas comegam
cada vez mais a ter uma fungé@o mais diversificada, ou seja, responsabilidades diferentes. Ter
mais responsabilidades de gestdo acaba por tirar tempo e aproveitam também esses dias para
tratar de temas que quando estdo secalhar com a equipa ndo conseguem. Quando estdo aqui no
escritdrio e precisam de ter muitas reunides também ndo conseguem e acabam também por gerir

a semana para utilizarem esses dias nesse sentido.
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Mas é isso, para ja, nas minhas prioridades, mais do que diversificar a proposta de valor neste
momento é explorar mais as ofertas que nos temos, também porque nos estamos a adaptar um

bocadinho ao contexto.

Nome Isabel Costa Cargo Head of Talent Acquisition
Empresa | Novabase Academy Data 28 de janeiro as 10:30h
Fonte Presencial Duragédo | 48 minutos

1. A primeira pergunta que eu tenho é mais geral, € a nivel da guerra de talento que existe na
area das tecnologias de informacéo, como é que vocés tém sentido esta guerra?

R. Eu devo dizer que sou uma otimista e ndo sinto muito a guerra, eu acho é que ha muitas
opcdes para os miudos hoje em dia, e para 0s graudos também, ndo vejo que seja uma guerra,
€ a mesma coisa que tu sentires uma guerra de batatas fritas quando vais ao supermercado: Ha
muitas mas ndo € uma guerra, é s6 mais opcoes e isso faz com que tenhas que afinar mais os
processos todos, tens que afinar muito bem quem és enquanto empresa e tens que saber o0 qué
que queres dar e 0 qué que estas disposto a dar. Portanto assim uma guerra nao vejo, ha de facto
um foco muito grande agora em IT e portanto ndés vemos muita gente a desviar muita coisa que
comecou a estudar para ir mais para o IT, hoje em dia as pessoas vao para biomédica para ir
para IT, é uma coisa do outro mundo, ou ja sabem que se tirarem engenharia do ambiente véo
acabar numa consultora, por ai estd um bocado deturpado o mercado hoje em dia, mas acho que
mais do que uma guerra é uma agitacdo do mercado que leva a um marketing e uma afinagdo
da imagem um bocado mais dedicada do que qualquer outro segmento, por exemplo 0s médicos

calculo que ndo tenham esta questdo que temos em IT.

2. Queria fazer perguntas especificas sobre a vossa academia, eu li que a vossa academia € um
programa de investimento no talento e tem uma formacéo intensiva no inicio de 15 dias de
internato. Queria que falasse um bocadinho desse investimento.

R. Este programa da academia, programa NovaBase, a academia sao trés anos portanto ndo é
um momento especifico na vida, nés consideramos que 0s nossos Trainees sao academistas

durante trés anos e durante esse periodo garantimos-lhes um acompanhamento mais proximo
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do que tem depois um midle level ou um senior e uma progressdo na carreira muito ajustada
aos objetivos que lhes sdo atribuidos, porqué que isso é um investimento no talento? Porque de
facto todos os nossos academistas vao para um internato, o programa esta montado para eles
irem para um planeta especifico, na realidade é um hotel em Santarém, s6 que ficam durante
quinze dias todos juntos, isto cria um espirito de grupo muito préprio, portanto eu acho que
aqui eliminamos ou tentamos eliminar o mais possivel a estranheza de ndo pertencer a lado
nenhum, porque muitas vezes estamos a falar de miudos que nunca trabalharam, portanto de
repente tu largas as havaianas, os cal¢es e o andar com uma mochila as costas e estas oito
horas, nove horas num escritério fechado com pessoas que tu ndo conheces de lado nenhum e
que estdo sentadas a dez centimetros de ti e isso pode ser, e nds temos essa ideia, que pode ser
uma experiéncia traumatizante se ndo for bem gerida porque até o ambiente fisico € diferente,
¢ estranho e portanto acreditamos que com a imersdo de duas semanas, onde a estranheza é
comum a mais quarenta pessoas isto se dilui um bocadinho, cria-se um fendmeno de grupo, um
sentimento de pertenca a uma academia, eu depois falar-te-ei mais a frente do que isto envolve
em toda a sua grandeza, mas para teres uma ideia eles elegem embaixadores das academias de
anos anteriores, ainda ontem eu anunciei quem sdo os embaixadores da academia de cada uma
das universidades e sdo eles que se elegem uns aos outros, portanto todos os alunos do Iscte
que fizeram uma das academias de 2019 vdo eleger um embaixador para 2020, para vir
coNnNosco ao Iscte, para ir connosco aos eventos, para fazer networking, para dar um bocadinho
da perspetiva do que € um aluno do Iscte. Claro que € a perspetiva de um, nds sabemos disso,
mas vale mais a perspetiva de um do que andarmos aqui a tentar adivinhar o qué que € um aluno
do Iscte. Portanto este investimento no talento faz-se ndo sé através destas duas semanas que
sdo totalmente suportadas por nds, as pessoas s6 tém que la estar, eles ndo tém que pagar o
hotel, nem as refei¢Ges, nada, portanto logo ai estamos a falar de um investimento financeiro
propriamente dito e depois estamos a falar de um investimento de muita gente, que trabalha
com eles em equipa que sdo os PT’s, um buddy, um coach o que Ihe quiseres chamar, temos
estes PT’s que sdo as pessoas responsaveis pelo acompanhamento deles aqui. De tudo, desde
como é que eu mudo uma password numa aplicacdo qualquer até quem € o employee care da
NovaBase e onde € que eu posso tirar café e ai ja € um investimento humano, que ja nao tem
nada a ver connosco enquanto academia mas sim estrutura NovaBase como um todo.

3. E de que forma é que sentem o retorno deste investimento que fazem nos Trainees?
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R. Eu devo dizer-te que é facil de sentir, mesmo 0s que saem antes dos trés anos, e isso pode
acontecer porque as pessoas nao estdo presas, mesmo essas saem com uma sensagao de pertenga
muito grande e é muito curioso, eu antes de fazer isto fazia recrutamento de seniores, portanto
andava no mercado e ativamente no linkedin e tive sempre muita dificuldade de recrutar pessoas
da NovaBase, essa foi a principal razdo que me fez vir para ca, alguma coisa esta gente faz bem
porque ¢ muito dificil...acenar com euros ndo chega por si s6 e eu acho que o retorno vé-se por
ai, vé-se porque é gente que de facto trabalha, eles sdo realmente muito bons e quando entram
n&o entram para ficar a fazer side-by-side, eles entram para meter as méos na massa, para fazer
coisas nos projetos, sao muito acompanhados sim mas trabalham mesmo e além do retorno de
ver 0 projeto acabado e eles serem mao de obra para cada um dos projetos, ha um retorno...cu
vou chamar sentimental mas n6s temos muita gente que nos diz “eu tenho um amigo que
trabalha ai, por isso € que eu me candidatei”, eu tive um amigo que esteve dois anos em Angola
convosco € por isso € que eu venho apresentar a minha candidatura”, esta coisa do “eu tenho
um amigo” € algo que nos acontece muitas vezes, cComo eu nunca vi em mais empresa nenhuma.
Portanto eu acho que de facto ha coisas nas empresas, ou na estrutura de algumas empresas,
que de facto ¢ muito sentimental “o qué que eu acho daquilo”. E o maior retorno talvez seja
esse, aquele que é dificil de contabilizar, aquele que nos dificilmente vamos por em KPI's mas
gue é o mais importante, chama-lhe branding, chama-lhe marketing, chama-lhe o que tu
quiseres, € uma questdo de ligagdo sentimental a NovaBase e a academia. Portanto 0s nossos
academistas ficam sempre com um sentimento de academistas. E é muito giro porque quando,
eu estou na NovaBase a relativamente pouco tempo como deves ter visto, e quando eu comecei
a conhecer as pessoas da equipa houve muitos seniores que me disseram “eu fui academista,
toma bem conta disso porque eu entrei como academista hd nove anos atras” e € muito giro,
entdo imagina quando alguém diz que foi academista ha nove anos atras é porque alguma coisa

esta a correr bem neste programa.

4. Qual e a vossa proposta de valor, portanto o qué que vocés tém para oferecer que faz com
que estes jovens escolham vir trabalhar para a NovaBase e ndo para qualquer outra das empresas
pelas quais eles sdo cobigados todos os dias?

R. Do meu ponto de vista a grande vantagem, e agora vamos deixar de lado tudo o que é

sentimental e falar de coisas concretas, a grande vantagem deste programa, a principal para os
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middos é que eles tém uma carreira que vai acontecer, ou seja, se eles tiverem sempre uma
avaliagéo positiva durante os trés anos eles chegam ao fim desses trés anos com um determinado
nivel de carreira e um determinado nivel salarial, eles sabem onde é que vao estar daqui a trés
anos. “Ah trés anos ndo ¢ assim tanto...” para um middo com 21 anos &, trés anos ndo € muito
numa pessoa com quarenta ou cinquenta mas num miudo € uma parte significativa da carreira
dele e eu acho que isso € talvez o primeiro aspeto que é bom salientar nesta academia é que se
as avaliacOes forem positivas, ndo é toda a gente ndo é, mas pessoas validas e eu acho que aqui
¢ a parte boa porque eu acho que validos somos todos e muitas vezes nao somos reconhecidos,
aqui o programa de avaliacdo é muito concreto, eles estdo muito informados dos objetivos,
aquilo é muito seguido a risca pelo manager deles e passados trés anos eles sabem exatamente
em que nivel vao estar, com que salario vao estar e qual é que é a carreira dali para a frente, eu
acho que isto é que é a primeira coisa em termos de solidez e dados concretos.

Depois mais do ponto de vista de projetos, nés temos muitas coisas giras a acontecer, nds
trabalhamos, neste momento houve uma parte, governo, transportes e energia que era NovaBase
e passou a ser de um grupo Francés, e neste momento nos temos trés grandes areas dentro da
Conclave: banca, com tudo o que o negdcio da banca implica, uma parte um bocadinho mais
processual e uma parte um bocadinho mais de seguranca, tratamento de informagéo...temos a
parte das telecomunicagdes, sempre a andar, sempre para a frente, com aquele ritmo, aquela
loucura e agora sdo novas funcionalidades e novos programas e o cliente quer uma area de
cliente que faca isto e aquilo e tostas mistas, aqui ja € uma coisa mais rapida que depois também
envolve muita tecnologia por trds, n6s mudarmos os canais na nossa box e ndo nos lembrarmos
que aquela box é um computador, faz coisas, tem funcionalidades, grava programas, é raro nos
lembrarmos que ali dentro estd uma central gigante, montada debaixo deste edificio que esta
daquele lado que tem um centro de controlo Europeu, no piso -2, que resiste a bombas e a
catastrofes e assim que é uma loucura. Na Vodafone daquele lado ha o centro de controlo do
Atlantico Norte, de todas as Vodafones da Europa e depois temos o Venture Capital que €, e ai
ja € mais dificil incluir jovens, portanto eles ndo entram diretamente para este negocio, porque
sdo fundos de investimento, sdo0 micro empresas ou pequenas empresas que nds criamos, nés
financiamos ou nas quais nos investimos e portanto temos estas trés grandes valéncias que séo,
resumindo, a banca que parece o negdcio mais pesado mas precisa muito de modernizagéo e

precisa muito de seguranca informatica por tras, o0 MB Way é muito giro mas aquilo tem que
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ter segurancas e c0digos e coisas por tras, temos esta parte das telecomunicagdes com a
JoinVenture com a VVodafone, n6s em Portugal so trabalhamos com a VVodafone, em Portugal,
Espanha, no UK, no Dubai h& varios paises que trabalhamos com eles e depois temos a parte
do Venture Capital, ai um bocadinho mais de nicho e ai eventualmente sera ao fim de algum
tempo na NovaBase que consegues passar para aquele lado se a tua ideia for um bocadinho
mais inovacdo, investimento, procurar empresas nas quais valha a pena investir, sdo estas duas
valéncia, o ter uma carreira clara e com perspetivas pela frente e depois o ter projetos muito
giros em ndo sei quantos paises, eu acho que sdo catorze paises do mundo e nds trabalhamos
maioritariamente aqui em Lisboa, nds temos um escritorio no Porto também, mas ha muita
gente que faz pontes aéreas Lisboa-Porto, Liboa-UK, Lisboa-Dubai.
Eles gostam da parte internacional, eu acho que eu tenho muito o papel do reality check aqui,
eu sou daquelas que Ihes diz para sossegarem nas expectativas salariais porque a vida real ndo
€ isso e eu acho que eles as vezes precisam disso, quando chegam aqui a pedir mil e quinhentos
euros liquidos por més...e depois dizer-lhes que trabalhar no estrangeiro ndo é melhor que
trabalhar aqui, é s6é uma geografia diferente e portanto quando as empresas as vezes 0s atraem
com projetos no estrangeiro afinal € na Baixa da Banheira ou no Prior Velho, ha que definir isto
muito bem e eu acho que uma das vantagens da minha equipa quando fala com os universitarios
0u nao, as pessoas dos cursos técnicos, nds também admitimos muita gente sem grau académico
é fazer um reality check, dizer sim nés trabalhamos com estes paises, ha parte das equipas que
vao e veem com frequéncia, mas ndo és tu e ndo é agora, € uma construcdo que se faz, nds
trabalhamos aqui em Lisboa, com muitos projetos |4 fora, com muita necessidade de falar
inglés, com muita troca de emails com equipas estrangeiras, mas ndo nos pomos a enganar
ninguém a dizer que temos projetos a decorrer completamente noutro pais qualquer, que é o
que eu sei porque ja tive do outro lado deste universo todo dos “projetos no estrangeiro” e
depois é so ali na Gago Coutinho e tem um contact center para Franca. Portanto aqui ha muito
a necessidade de dizer que trabalhamos com estes paises todos sim, temos equipas nestes paises
todos sim, mas ndo esta la toda a gente portanto ndo pensem que vao passar trés anos no Dubai.
Eu acho que a melhor forma de evitar frustracGes é alinhar muito bem as expectativas e explicar-
Ihes muito bem ao que vém e o que podem encontrar. Explicamos o bom: carreira, equipas
muito giras, o espirito de equipa que se vive em cada uma delas, mas depois também dizemos

“calma, isto € aqui que esta a acontecer, ninguém vai trabalhar para a Vodafone de UK”, as
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vezes até vao pessoas um bocadinho mais seniores, mas para trazeres valor para o cliente tens

que ter valor e isso ndo é no primeiro ano nem no segundo que vais ter.

5. Esta iniciativa que esta a acontecer la fora, faz parte da vossa employer branding?

R. Isto € 0 nosso employee care, é a nossa formacao de higiene e seguranca, eles devem estar a
fazer peddy papers ou assim, 0 we care € uma das nossas equipas e faz higiene e seguranga no
trabalho, portanto € um bocadinho da nossa equipa de RH, ndo sei o que eles andam a fazer mas
h& sempre alguma coisa a acontecer. Isto sdo iniciativas internas. Ah isto € porque vieste num
dia que vamos ter um simulacro, nds recebemos um email a semana passada a dizer “cuidado
simulacro aproxima-se” portanto se ouvirmos um alarme e tivermos que evacuar nao te

assustes.

6. A parte da formacéo deve ser um fator que muito importante para 0s jovens, que 0s atrai para
vir para a vossa empresa. Sente que vocés oferecem algo muito superior as outras empresas a
este nivel?

R. Bom eu vim de uma concorréncia muito concorrente, eu estava na Accenture antes de vir
para aqui. A nossa academia € so formacgdo de soft skills, nds ndo damos formagdo técnica
naqueles quinze dias, eles estdo quinze dias a construir um espirito cooperativo, a conhecer
mais sobre a empresa, mais sobre si proprios a maior parte das vezes e portanto tudo o que é a
nossa formacdo técnica acontece on the job e nds explicamos isto também, até porque néo é
qualquer recém-graduado que serve para qualquer equipa, eles tém que ter algumas skills
consoante as equipas e algumas motivacdes especificas. Imagina vens de biomédica e néao
percebes nada de programacdo mas o que tu gostas mesmo é de ciberseguranca, a equipa de
ciberseguranca pode potencialmente contratar-te se efetivamente for aquilo que queres fazer e
isto € uma das coisas que eu acho muito gira aqui que ndo encontrei nas outras empresas onde
trabalhei, € que néo € tanto o que tu sabes fazer € o que tu queres fazer, qual € a tua energia,
porque saber fazer nenhum recem-graduado sabe, eles sabem o saber-saber, tém que passar ao
saber fazer e portanto tanto faz (quase) o que tu ja sabes, claro que tem que haver um raciocinio
I6gico, a programacao é toda muito baseada em Idgica e raciocinio, por isso é que eles veem
das engenharias independentemente das engenharias que sejam e tem muito a ver com onde é

que tens a tua energia, ndo vale de nada contratar um mitdo que € espetacular e teve dezasseis
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e depois ndo quer fazer aquilo, ele ndo vai querer fazer, € indiferente, eu posso ensinar tudo o
que posso e ele ndo vai querer praticar, portanto eu acho que aqui de facto as equipas se
importam muito com 0 qué que queres fazer...ec mais: queres ser um lider? Queres ser um
técnico especialista? A nossa carreira depois diverge, chega a uma altura em que eles podem
usar aquilo que sdo as forcas deles da melhor forma que ¢ “eu ndo estou interessado em gerir
pessoas, nao gosto, eu quero especializar-me nisto, é nisto que eu quero trabalhar, é dar aos
clientes a minha capacidade técnica para isto” e entdo tornam-se técnicos especialistas, ou ndo
“eu gosto mesmo € de gerir pessoas, dar coaching, incentiva-los, fazer carreira com o cliente”
e entdo vou para uma carreira de management. E o assessment disto € feito muito inicialmente,
claro que nds depois mudamos, toda a gente muda e os miudos ainda mais mudam, mas ha
miudos que sdo muito honestos “gerir pessoas ndo ¢ comigo, eu gosto mais € da parte técnica,
quero aprender mais, quero evoluir tecnicamente” e eu acho que saberem isto e terem o
conforto, especialmente as vertentes de programacdo que tém um bocadinho menos de soft
skills, dar-lhes este conforto que n6s ndo vamos todos evoluir para o negocio com o cliente e
gestdo de equipas é bom, porque alguns sentem-se mais confortaveis assim, ndo sentem aquele
estigma de chegar aos trinta e dois, tenho que gerir uma equipa com X pessoas, ndo nada disso,
as carreiras vao crescendo para onde é o espaco deles. As cascas vdo mudando, nés vamos
tirando uma casca e vamos tendo uma nova por baixo e temos que ir deixando a casca nova
adaptar-se aquilo que é o corpo que & esta dentro e aqui acho que ha muito essa possibilidade
e perspetiva de se poder crescer para onde a casca for crescer.

7. E a nivel emocional o qué que acha que os atrai?

R. Nés somos muito abertos a vida l& fora, vamos muito a feiras, ndo levamos fogo de artificio
como diz 0 nosso marketing, ndo levamos maquinas de jogos, ndo levamos realidade virtual,
mas levamos equipas técnicas, muitas de nos do recrutamento vdo mas também véao pessoas
que ca trabalham, levamos os academistas, eu acho que esta nossa abertura, esta transparéncia
gue se V&, eu ter-te recebido aqui, estas coisas que nos fazemos, isto de trazermos as pessoas
para dentro “venham ver, ndo tem mal nenhum, nos estamos abertos, conhecam as nossas
instalacBes, venham conhecer-nos a nds que ca trabalhamos” eu acho que isto é a parte mais
emocional de tudo, podiamos dar muitos brindes nas feiras mas se depois ndo Ihes abrissemos

as portas e ndo os trouxéssemos para conhecer o CEO, conhecer os colegas que trabalham nos
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projetos propriamente ditos, depois fica s6 uma fachada, uma torre de marfim na qual nunca

ninguém entrou.

8. Notam algumas diferencas geracionais a nivel da atracdo? Notam que € diferente atrair jovens
e atrair seniores?

R. No mercado de IT ndo sei, porque eu acho que este mercado esta todo muito formatado, ou
seja, enquanto para nos de RH, nos sabemos que quando entramos temos que ver CV'’s, marcar
entrevistas, fazer coisas para 0s outros recruiters e ha coisas que estas disposta a fazer e eu diria
todos, ou quase todos de RH ambicionamos o qué? Ou ter uma empresa de consultoria de RH
e trabalharmos em nome préprio e podermos fazer agdes de formacdo, gestdo de talento, etc.
ou entdo trabalhar numa destas grandes empresas como diretor de RH ou como responsavel de
qualquer coisa. Estou a formatar muito uma carreira de RH ou recrutamento mas serd mais ou
menos por aqui. Eu acho que no IT ndo, ndo ha tanto esta diferenca do qué que eu quero agora
ou 0 qué que eu quero daqui por cinco anos ou onde é que eu quero chegar quando tiver
cinguenta, eles querem dinheiro e tecnologia, dinheiro e tecnologia, dinheiro e tecnologia. O
dinheiro depois vai aumentando e a especificidade da tecnologia vai afinando, mas em linhas
gerais o foco deles é quase sempre 0 mesmo, conforme as carreiras vao evoluindo e eles vdo
ganhando experiéncia de vida, mas vejo-o0s todos mais homogeneizados dentro da senioridade

que tém.

9. Vocés tém duas estratégias distintas, a academia para 0s recém-graduados e tém depois o
recrutamento senior. Porqué que vocés fazem esta distin¢ao?

R. Porque acreditamos que € preciso saber fazer quando sé se sabe saber saber, temos duas
equipas separadas, eu sé faco recrutamento de juniores para as academias e depois temos uma
equipa de recrutamento que sé recruta os seniores todos. A nivel de atragdo é diferente ainda
que eu ache que depois na génese devem querer todos mais ou menos 0 mesmo e estou a
generalizar a bruta com todos os perigos que isto tem, mas em termos de acolhimento é
diferente, porque quando acolhes um mitdo que nunca trabalhou tens aquelas questdes que eu
ja te falei ao inicio, tens a questdo de ndo saber estar no escritério, ndo saber ndo é o portarem-
se mal, € a falta de ar, 0 espaco que ndo se consegue gerir muito bem, sdo os horarios, € 0 projeto

que ja esta, porque nos quando temos frequéncias achamos que as frequéncias sao horriveis,
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depois quando temos 0s exames achamos que 0S exames sdo horriveis e depois temos que
trabalhar em projetos que tém deadlines os exames sdo baby steps porque nés achamos que
aquilo era péssimo e afinal ndo é nada e neste processo inicial a atracdo de facto é diferente e
eu acho que é mais o0 acompanhamento do que a atracdo e eu acho que a estratégia de termos
duas fontes de recrutamento néo é tanto na forma como os atraimos mas é mais na forma como
0s conduzimos. Um senior € recrutado esta recrutado vai para o projeto, estes trés anos de
acompanhamento é que fazem a diferenca grande entre ter uma academia ou ndo ter uma
academia. Se eles fossem contratados todos iguais secalhar o turnover seria muito maior nas
faixas mais jovens do que é neste momento, portanto eu acho que tem muito mais a ver com o

acompanhamento inicial que é dado do que necessariamente com a forma de atragéo.

10. Quando falou da vossa presenca nas feiras disse que ndo utilizam a realidade virtual nem
nada no género, mas ja alguma vez utilizaram a gamificacdo para atrair jovens, ou seja, para
promover o vosso employer branding?

R. N6s estamos neste momento com um projeto, portanto eles quando entram toda a avaliacdo
deles ¢ feita numa plataforma de gamificacdo, portanto ele ja ca esta, ndo é, isto porqué, 14 esta
a tal questdo da gestdo das expectativas, ndés podiamos ter muitas medidas giras nas feiras de
emprego, robds e gamificacdes mas 0 nosso target, 0 nosso negdcio nao € a gamificacdo de
coisa nenhuma, n6s temos projetos concretos em clientes concretos e essas coisas iriam induzi-
los em erro e 0 marketing ndo interfere muito naquilo que é a minha forma de fazer o approach
ao mercado, eu sou muito auto-suficiente e tenho muito espaco para criar em termos de
marketing, mas ha uma coisa que o marketing faz questdo de me dizer: ndo os induzas em erro,
ndo leves realidades virtuais quando nés nao temos projetos de realidade virtual, o qué que nés
fazemos...temos projetos de bilhética, quando passas o bilhete no metro, fomos nés que
fizemos, quando tu passas num aeroporto e tens um identificador de imagem parte daquele
projeto € nosso, portanto com coisas verdadeiras sim, com aquilo que nds fazemos nds atraimos,
a parte da gamificacdo acaba por ser uma estratégia muito gira que toda a gente anda ai agora
e quer trabalhar com isso, no nosso caso eles véo ter quando ca estiverem, a avaliacdo deles é
feita assim, o desenvolvimento deles é feito assim, eles metem-se numa nave espacial,
basicamente a plataforma de avaliacdo é assim, uma nave espacial e depois eles fazem o

caminho, tém bolhas de oxigénios, eles tém o caminho, tém co-piloto, mas € uma parte, ndo é

159



EVP: Atragdo de jovens na area das Tl

um foco andarmos a gamificar nada para eles andarem a trabalhar, portanto o ndo haver o fogo
de artificio e mesmo isso, temos 0 merchandising, temos as canetas como todas as outras
empresas tém, temos fitas, temos rebucados no stand, vamos ter surpresas agora, espero eu, nas
préximas feiras vamos dar coisas para comer que ndo sdo pipocas nem rebucados. A ideia é
dar-lhes uma imagem do que é a NovaBase, tu levas para casa...olha por exemplo a caneta com
que eu trabalho, as nossas canetas sdo iguais as que damos aos miudos, porqué? Porque se
entendeu que isto é uma imagem de marca e se € bom para nos deve ser bom para eles. N&o sdo
canetas XPTO’s com quatro cores, isto é a realidade, é com isto que nds trabalhamos, 0s nossos
cadernos sdo iguais aos que n6s damos aos nossos embaixadores, portanto eu acho que se
trabalha muito com uma realidade.

Eu no principio, antes de vir para a NovaBase, tinha uma ideia da empresa como um bocadinho
mais estatal, esteve muito tempo associada ao Estado, mas como esta empresa que eu te disse
foi vendida ao grupo Francés, muito trabalho com o governo e era um bocado a imagem que
era passada |4 para fora, de uma coisa mais cinzenta, mais pesada em termos de movimentagéo,
de capacidade de se mexer, foi também. Depois ca dentro ndo é tanto assim, mas continuamos
a ter coisas muito claras e objetivas, ndo vamos enganar 0s miudos, ndo vamos para as feiras
com maquinas de pipocas, ndo ha maquinas de pipocas aqui dentro, por que raio eu ei de levar
maquinas de pipocas para a feira para fazer pipocas, 0 qué que ha aqui dentro: ha canetas, ha
cadernos e depois ha aqui uma coisa que ndo é comivel nem palpavel e nds temos que fazer
com que 0s miudos sintam e é ai que esta o desafio, € em dez minutos de conversa passar isto
e isto é real. Portanto respondendo a tua pergunta, se alguma vez usamos gamificacdo para
atrair, ela existe, esta ca dentro, mas néo € publicitada porque nédo é por ai o foco.

11. A nivel de sites de reputacdo da empresa, publicacdes no facebook, linkedin que outras
pessoas colocam sobre a empresa e Vocés ndo controlam, como é que Vocés gerem esse tipo de
informacéo?

R. Eu de todas as empresas nas quais trabalhei e fiz recrutamento nunca me preocupei com isso,
talvez porque eu antes de ir trabalhar para algum sitio eu prépria fui ver os glassdoors da vida.
A partir do momento que 14 estava ja era minha missao impedir os comentarios do glassdoor.
Agora eu ja trabalhei num restaurante, eu ja tive um restaurante, eu sei que criticas ao frango

que nao esta bem assado ao pé do 0sso e esta cor de rosa vao acontecer sempre porque ha quem
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goste do frango um bocadinho mais tenrinho e menos assado, ha quem goste do frango seco
parece uma sola que atiras a um vidro e parte, comentarios negativos vao existir sempre, eu
sinceramente ndo faco o tracking dessas coisas online portanto néo te sei dizer, eu nunca ouvi
antes de vir para cé trabalhar nem agora nenhuma critica maldosa a NovaBase, ndo ouvi nunca
ninguém dizer mal e vé, no mercado de IT, os técnicos falam muito vezes mal das empresas e
a partir do momento em que trabalhas numa empresa o glassdoor €é teu e a responsabilidade é
tua e eu acredito que se eu fizer as coisas bem, criticas em rela¢do ao frango cor de rosa vao
sempre existir, mas ai ja tem a ver com gostos, expectativas, realidades, se eu fizer o trabalho
bem venham os glassdoors que tiverem que vir...O nosso glassdoor s&o os academistas, 0s que
jacaestdo, o passa a palavra, secalhar nos seniores isso sente-se mais, mas acho que néo € neste
mercado, neste mercado concreto o glassdoor sdo euros langados para cima da mesa numa
proposta financeira, infelizmente eu acho que ndo ha mercado mais volatil financeiramente do
que este. Mais cem liquidos “fui”, ai o projeto, a equipa “querem que eu fique deem mais cem”,
eu acho que isto € uma coisa que te vao dizer muitas vezes “mais cem euros e eu sei que ele se
vai embora”, porque ¢ um mercado que estd muito exposto portanto ¢ normal que isso aconteca,
acontece com recruiters também, nds mais duzentos, mais trezentos e comegamos a viajar para
a empresa do lado, é assim, o mercado e a volatilidade ¢ muito assim e eu acho que eles nédo
vao muito pelos glassdoors aqui em IT. Opa s6 se for uma funcdo muito especifica numa
determinada empresa, 0s arquitetos talvez porque j& é um perfis mais especifico e
tendencialmente mais sernior, talvez os gestores de projeto também vdo um bocadinho por ai,
mas no meu target que sao trainees e recém-graduados, o0 meu glassdoor sdo eles proprios, o
que eles dizem uns aos outros e eu sei que eles conhecem-se todos e depois eles pde fotografias
que tiveram c4, o nosso hastag é muito giro é #faz-teavida e quando eles vém ca e podem tirar
fotografias onde quiserem, porque as partes de projetos onde eles ndo podem tirar fotografias
eles ndo vao la ndo é, portanto eles podem tirar fotografias e essa € que é a nossa porta de vidro,
nos estamos muito abertos l& para fora, para o bem e para o mal e portanto n6s sabemos que
criticas vao acontecer sempre mas lidamos com elas e tentamos fazer o nosso trabalho o melhor

possivel todos os dias para tentar diminuir isso.
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12. Acham que o facto de terem 0 nome NovaBase vos ajuda a nivel de atracéo?

R. Ajuda e eu posso dizer-te que antes de ter trabalhado na Accenture trabalhei em duas
consultoras muito mais pequenas, muito mais focadas no outsourcing e na prestacao de servicos
e é muito dificil quando tens um nome que pouca gente conhece ou ndo esta associado a uma
estrutura grande, quando tu és uma empresa cotada em bolsa, com mais de trinta anos, com
capitais proprios cem por cento portugueses ajuda sempre...repara eu vim de uma Accenture,
portanto eu tenho um termo de comparacdo e mesmo a imagem da Accenture ajuda imenso
guando nds chegamos a uma feira. E eu vou dizer-te, ha casos que nds chegamos a uma feira,
dizemos Accenture “e vocés fazem o qué?”, na FCUL o ano passado “NovaBase? Mas sao
portugueses vocés?” Portanto sim o nome importa, talvez importe mais de midle levels para
cima, porque cada vez mais os miudos querem coisas sexys € o0 nome...a semana passada tive
um middo que recusou a minha proposta, com um plano de carreira feito, com tudo porque quer
ir trabalhar para uma startup e eu disse-lhe “ouve, sabes qual ¢ o tempo médio de vida de uma
startup? Sao trés anos” “ah mas eles vao pagar-me mais”, pois podem pagar mais porque eles
recebem investimento na hora, mas depois fecha-se a empresa e depois eu falo com eles assim,
mas aceitou receber uma proposta nossa e agora esta a pensar. Claro que as motivagdes sao
diferentes para toda a gente, a mim se me acenarem com uma carreira bola, podem ir a vida
porque eu ndo sou movida por um status de titulo, mas se me disserem “olha vais entrar € nos
daqui a dois anos vamos fechar a empresa esta bem? So para saberes” epa assim também ndo
quero, ndo € a carreira que me move, mas nao ter perspetiva nenhuma também néo quero,
portanto as motivacdes sdo diferentes independentemente da idade que tu tenhas, toda a gente
que entra na NovaBase entra com contrato sem termo, a partir do momento em que entram
fazem parte dos quadros desde o dia um, tém um periodo experimental obviamente mas fazem
todos parte dos quadros e isso para algumas pessoas € uma mais-valia, para outras, eu incluida,
ndo é uma mais-valia, eu trabalhei anos com contratos mensais e n0s temos que ter a capacidade
de “sim nos temos contratos para a vida toda se tu quiseres, mas os projetos sao muito giros”.
N&o € por aqui, ndo € uma cadeira e fazer parte da mobilia que tens emprego para o resto da
vida, nds temos que conseguir dar motivacao as diferentes motivacdes e eu acho que a estratégia
de atrac&o esta sempre aqui, 0 qué que os motiva, 0 qué que nos conseguimos dar a mais e fazer

essa gestdo para quinhentas pessoas.

162



EVP: Atragdo de jovens na area das Tl
13. No meu estudo vou fazer as duas perspetivas, vou aplicar um questionario para perceber o
qué que os atrai quando escolhem uma empresa para trabalhar e estou a fazer as empresas essa
mesma pergunta que é: na vossa perspetiva 0 qué gque VvOcés sentem que 0s atrai huma
determinada empresa?
R. O tipo de projeto ou o tipo de tecnologia com que trabalham, felizmente eu acho que continua
a ser o principal drive deles, depois a capacidade de formacdo, de desenvolvimento
pessoal/técnico, 0 qué que esta empresa pode dar-me a mim para eu crescer enquanto pessoa
naquilo que eu gosto de fazer e depois o dinheiro, eu punha assim, depois diz-me se eu acertei
ou ndo. Eu dir-te-ia que era o desafio do projeto, a capacidade de formacao e o dinheiro por

esta ordem.

14. Tenho uma ultima pergunta relacionada com o futuro, o qué que vocés gostariam de vir a
implementar a nivel de proposta de valor (beneficios, atributos) que vocés querem dar aos
jovens para que continuem a ser uma empresa atrativa e eles continuem a candidatar-se a vossa
empresa?

R. Eu aqui ndo vou usar o voceés, ndo vou falar em nome da NovaBase, 0 que eu gostaria de
Ihes dar é elasticidade de trabalho, poderem trabalhar em casa ou na praia, ou as cinco da manha

ou as sete da tarde, e € muito pouco realista (sirene do simulacro).

Nome Luis Pires Cargo Human Resources Manager
Empresa | Prime IT Data 28 de janeiro as 14:30h
Fonte Presencial Duragé@o | 55 minutos

1. A primeira pergunta estd relacionada com a atual guerra de talento no mercado das
tecnologias de informacdo. Como é que a Prime IT tem sentido esta guerra de talento?

R. Na area das TI € muito dificil conseguir atrair talento. Principalmente talentos ainda jovens
porque ndo tém muita no¢éo do mercado. Como é que nds conseguimos chegar a esses talentos?
Indo as feiras de emprego, é o que nds atualmente temos trabalhado muito nesse sentido, que é
conseguir incutir a cultura da Prime ainda muito cedo, quando estdo a tirar o curso ou quando

estdo em feiras de emprego que ja estdo a procura de alguma coisa para quando terminarem
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aquele ano letivo que seré o altimo. Normalmente focamo-nos sempre em pessoas que ja estao
nesse Ultimo ano, prontas para entrar no mercado de trabalho e comegamos logo a fazer a nossa
“publicidade” para eles ja terem uma nocao do que existe no mercado e saberem que podem
contar connosco caso queiram enviar o seu CV para as varias oportunidades que nds temos.
Portanto, logo por ai temos comecado nas feiras de emprego e na nossa presenca nas
universidades. Conseguimos fazé-lo também através de palestras que as vezes damos. Temos
uma pessoa que tem o CCP e portanto pode dar formacdo em areas comportamentais e por
exemplo muitas vezes vamos dar palestras sobre inteligéncia emocional ou sobre lideranca ou
programacado neurolinguistica, coisas assim nas faculdades, que sdo temas ndo propriamente
especificos da &rea de IT mas que sdo bastante procurados por profissionais desta area quando
ja estdo no mercado de trabalho, ou seja, nds conseguimos logo criar uma awareness antes
sequer de eles chegarem a esse ponto quando ja estdo a trabalhar, portanto quando comegam a
trabalhar ja tém algum conhecimento e j se conseguem moldar tendo esse conhecimento e ndo
“correr atras do prejuizo” quando ja estdo a trabalhar. Entdo conseguimos fazer isso e é algo
gue também nos distingue logo no inicio na parte da nossa divulgacdo para os mais jovens.
Depois também cridamos a nivel de RH muitos programas que visam também criar uma ligagédo
mais forte com 0s nossos colaboradores mas que nds utilizamos também como forma de
publicitar a Prime IT, ou seja, por exemplo a nossa Prime Academy, que é a nossa academia
digamos assim, n6s damos mais de 900 horas de formacéo totalmente gratuita por ano, ou seja,
guem estd nesta area e queira ou desenvolver uma skill que ja tenha, seja ela técnica ou
comportamental ou até mesmo a nivel de linguas, ou queira aprender de novo, que ndo tenha
qualquer tipo de conhecimento mas seja uma area que quer entrar e quer aprender coisas basicas
nos damos toda essa informacdo aqui, podem escolher a vontade. Acho que isso também nos
distingue logo de forma positiva porque as pessoas sabem que se vierem para aqui tém logo
acesso a todas essas formacdes, em todas as areas que eles quiserem sem terem custo adicional
por isso.

Depois também apostamos muito nos nossos eventos e publicitamos isso muito nos Nossos
videos, porqué? Porque ja percebemos que para reter talento é preciso ter uma proximidade
muito grande das pessoas, 0 que eu acho que existe muita falta neste mercado da area de IT e
telecomunicagdes € que ndo existe essa proximidade por parte das consultoras tecnoldgicas, ou

seja, n0s empresas que contratamos para um cliente normalmente as pessoas estabelecem uma
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relacdo muito mais forte pessoa-cliente do que propriamente pessoa-empresa de consultoria que
é realmente para quem trabalham. Ou seja, algo que devia ser igual tanto para cliente como para
empresa de consultoria essa ligacdo acaba sempre por ser muito proxima do cliente final e a
consultora acaba por ficar um bocadinho de parte, as vezes por culpa da propria empresa.
Porqué? Porque se ndo forem criados mecanismos para aumentar a proximidade com o
consultor esta ligacdo vai ser quase como “a empresa que me paga o salario” e a pessoa gosta
de estar é no seu cliente final e isso € algo que devemos sempre tentar evitar porque eles séo
sempre nossos trabalhadores, € connosco que eles estdo, se aquele projeto naquele cliente
terminar e a pessoa nao tiver qualquer tipo de ligacdo connosco muito provavelmente o que vai
acontecer ¢ “ok, estd a terminar, vou sair deste cliente, vou comegar a procura de novas
oportunidades” € o que nos queremos ¢ “ndo, vem ca, fica connosco, vamos manter-te,
queremos que estejas connosco e nGs procuramos outros projetos para ti, ndo vais tu a procura
fora” e acho que isso também ¢ muito importante. Através dos eventos nds conseguimos ter
essa ligacdo mais proxima de todos porque tentamos também ter sempre uma abordagem,
apesar de ser profissional, tentar ter uma abordagem mais informal. Tentamos nesses eventos
normalmente passar tempo a rir, falar um bocadinho sobre a vida, coisas menos relacionadas
com a parte profissional, ainda assim com o profissionalismo que temos que ter da nossa relacédo
gue existe, mas isso acaba por nos aproximar. Eu, por exemplo, falo do meu caso, eu nao sou

business manager, ndo tenho qualquer tipo de consultor alocado a minha unidade.

2. Ja agora se me conseguir explicar melhor como ¢ que estdo organizados...

R. Sim secalhar é mais facil até para explicar aquilo que quero dizer, basicamente nds temos
uma equipa de gestdo que nds chamamos os business managers (BM) que estdo responsaveis
por toda a relagéo entre clientes/empresas e consultores. O qué que eles fazem normalmente,
eles véao a procura de novos clientes, portanto prospecdo de mercado e mantém a relacdo com
os clientes atuais, cada um tem os seus clientes alocados e depois a0 mesmo tempo tém que ir
a procura de consultores ou candidatos para as varias oportunidades que estdo em aberto que
esses clientes tém, ou seja, cada business manager faz parte de uma equipa e sabe quais séo as
oportunidades que estdo em aberto porque nos partilhamos. Depois nos dentro da nossa
unidade, porque basicamente os BM estdo divididos por equipas e cada equipa tem uma série

de clientes que trabalham dentro daquela unidade e depois cada BM foca-se mais num
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determinado cliente mas dentro da equipa, se eles conhecerem alguém que tenha uma skill
importante para o cliente de outro colega eles partilham também, ou seja, ndo estdo limitados
apenas aqueles que eles estao a gerir. Eles fazem toda esta parte de ligacao clientes/consultores.
Depois temos 0s outros departamentos de apoio, por exemplo, nés RH temos contacto com
todos os consultores independentemente da equipa ou do escritério, tanto podem ser de Lishoa
como do Porto, n6s temos contacto com todos e fazemos muitos dos processos normais de RH,
como avaliacdo de desempenho, processo das inscri¢cfes nas formacdes ou se querem uma
certificacdo fora somos nos que tratamos do processo, tratamos dos processos de contratacao,
nomeadamente as admissdes na seguranca social, os seguros de saude...tudo isso que ¢ a parte
mais administrativa do processo de contratagdo somos nds que tratamos e acabamos por ter
uma proximidade muito grande com todos os consultores independentemente do manager
porque € sempre necessario fazer alguma coisa e vamos mantendo o contacto com eles. Da
parte dos managers cada um vai mantendo o contacto com os consultores da sua unidade que
foram os consultores que eles contrataram para determinadas oportunidades e determinados
clientes e sdo eles que normalmente estdo responsaveis por fazer o acompanhamento apenas
desses consultores, cada um faz os seus e pronto e de forma assim muito simples é assim que
funciona.

Basicamente o0 qué que acontece, n6s quando tentamos criar uma ligagdo com um consultor e
Nno meu caso isto acontece muito, ndo sendo BM, ou seja, ndo tendo este acompanhamento
constante ao longo do ano e apenas quando € mais necessario relacionado com algum tema de
RH, eu vou notando que a forma como nods nos relacionamos com eles...eles ndo se esquecem,
porque eu tenho consultores que nos eventos vém ter comigo como se me conhecessem ha anos
e acho que isso é muito importante e acho que € algo que ainda esta um bocadinho esquecido
nas empresas € nas consultoras de IT que € criar essa ligacdo e por isso é que eu também acho
que hé essa rotatividade ainda, porque uma pessoa ndo sente qualquer tipo de ligagdo com as
empresas entdo quando recebem propostas para receber mais X ou o projeto tal ndo se importam
de ir embora sem sequer tentar manter a relacdo com a minha empresa atual, eu acho que, la
esta, na parte de retencdo dos consultores e eu acho que neste momento esta toda a gente focada
na atracdo e muita gente se esquece da retencdo, é também por isto e pelo feedback que tenho

recebido que sinto que € isso que acontece em muitas empresas.
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Nos aqui tentamos sempre nos diferenciar neste sentido e tentamos sempre nos diferenciar nos
varios setores ou areas, ha muitas areas por exemplo que estdo esquecidas, como o
departamento financeiro e legal, nds temos aqui o departamento financeiro e legal juntos, é um
departamento extremamente fundamental na retengdo de consultores e ninguém fala nisso, eu
ja tive muito feedback de pessoas que me disseram que gostam da Prime por sermos certinhos
nos pagamentos e até agora nenhuma consultora o tinha sido e eu acho que isso é extremamente
importante. Ou, por exemplo, nés temos a flexibilidade de: E fevereiro, sd recebemos o subsidio
de férias em junho mas por algum motivo precisas de recebé-lo antes, n6s temos toda essa
flexibilidade e isso para certas pessoas até faz a diferenca.
O nosso departamento de marketing utiliza apenas e exclusivamente pessoas que fazem parte
da Prime IT, ndo ha ninguém que seja ator ou seja de fora, falamos de experiéncias profissionais
de consultores que estdo no cliente X, Y ou Z, mostramos muito o que é a nossa vida aqui dentro
no escritorio, o facto de que nos trabalhamos de facto muitas horas e que nem sempre € uma
brincadeira ou uma festa, mas a verdade é que o espirito é o que passa nos videos e eu acho que
isso acaba por reter muitos colaboradores porque veem que nés depositamos a confianca e
acreditamos neles muito através desses videos, ou seja, eu acho que tem que ser um conjunto
de todos os departamentos a darem esse apoio e acompanhamento mais préximo para que de
facto eles consigam criar uma ligacdo maior connosco. Isso depois ligado a atracdo de pessoas,
principalmente jovens, muitos deles procuram neste momento exatamente essa ligacao, ou seja,
algo diferenciador, ndo se querem sentir como aquilo que nés costumamos dizer na nossa giria
“carne para canhao”, porque € o que se fala muito, ninguém quer sentir que € s6 mais um e estar
ali ou ndo estar ndo faz diferenca nenhuma e nds tentamos mostrar através de todas essas coisas
que o que noés fazemos realmente ndo é carne para canhdo, nds queremos aqui as pessoas,

queremos que elas apostem em nds como nods de facto apostamos nelas.

3. O qué que voceés oferecem, em termos de beneficios/atributos, ou seja qual é a vossa proposta
de valor, que faz com que um consultor escolha a vossa empresa em detrimento dos vossos
concorrentes?

R. Vou comecar talvez pela mais basica mas talvez porque é a mais importante nesta area e eu
ndo tinha nocdo e agora comeco a ter que é basicamente 0s projetos e as empresas com as quais

trabalhamos. NGs trabalhamos com empresas de referéncia no mercado e isso também é comum
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em muitas empresas da nossa area, isso ndo é algo que seja um fator diferenciados da nossa
para outras mas ja tivemos pessoas que nos disseram que vieram para a Prime IT porque
queriam trabalhar para a Microsoft, isto porque muitas destas empresas nao recorrem a
recrutamento por eles proprios, recorrem é a consultoras de informética. O qué que acontece,
quem quer entrar para uma Microsoft tem que passar por uma consultora, ndo tem forma de ir
diretamente para la exceto em raros casos e isso € muito valorizado por candidatos. Se eu
oferecer uma proposta de um projeto para trabalhar para a Microsoft e a pessoa quer ir para Ia,
é um sonho que tem, secalhar isso vai ser um fator diferenciador, porque para outra empresa
que até lhe pode estar a oferecer um valor salarial mais elevado mas o projeto ndo é téo
interessante. Nesta area eles sabem que eles conseguem atingir o salario que eles quiserem e
um salario alto em pouco tempo, basta rodarem duas ou trés vezes por ano e no final do ano ja
estdo a receber mais duzentos ou trezentos euros liquidos facilmente, por isso numa area que
eles sabem que tém sempre trabalho e que podem fazer isto e subir na carreira muito facilmente
secalhar até preferem comecar por um projeto interessante e que lhes dé a nivel de CV uma
base boa para outros clientes grandes do que secalhar comecar a priori a ganhar bem mas depois
ndo estar num projeto tao interessante. Secalhar logo por ai comecamos a nos diferenciar pelos
projetos que tentamos sempre apostar e dar as pessoas.

Depois temos varios beneficios a nivel interno para os nossos colaboradores. Ja falei da Prime
Academy, talvez agquele que € 0 nosso suporte, que dentro da formacgéo temos a nossa formacéo
a nivel de aulas de grupo, que sdo sempre pés-laboral e nesse sentido ndo ha problema porque
nunca interfere com o trabalho, mas temos ainda a parte e fazemos muitas vezes essa gestao de
forma individual para quem quer um curso que nao estd no nosso plano de formacdes, n6s
investimos na pessoa, nds pagamos 0 curso, obviamente sempre com a contrapartida de um
pacto de permanéncia, ou seja, “nds apostamos em ti, sio normalmente valores altos, depois
temos que ter o retorno daquilo que nods investimos” e ndo s6 em formagdes como em
certificacbes. Para n6s é um beneficio no sentido em que o nosso trabalhador vai ganhar
competéncias que vao ser boas para o cliente atual mas néo so para o cliente atual como para
outro que possa Vvir a seguir, € sempre bom e é uma forma de o reter, sabemos que com um
pacto de permanéncia vinculativo que fique na empresa ha sempre um compromisso, portanto

nesse sentido também é bom. Temos 0 nosso plano de parcerias com mais de duzentos parceiros
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que temos descontos, seja a nivel de hotéis, seja a nivel de ginasios, etc. portanto isso também
é algo que tentamos sempre para atrair o talento.

Fazemos muitas iniciativas, como conheces a Tedx Talks? Nds aqui fazemos algo semelhante
e diferente, tentamos fazer uma Tedx mais pequena e tentamos falar com coisas relacionadas
com a area de IT e tentamos fazer ao longo do ano, o qué que isso significa? Significa que, por
exemplo, daqui por duas semanas podemos ter aqui uma palestra dada por um dos nossos
consultores que quer falar sobre um tema que gosta muito e que tem experiéncia, temos as duas
vertentes, temos um colega nosso que fez uma palestra sobre a inteligéncia artificial, ele néo
tinha experiéncia na area mas € um gosto pessoal dele e estudou tanto de forma autbnoma que
quis partilhar com os colegas e tivemos aqui a sala toda cheia. Fazemos aqui com 0 nosso lanche
e com tudo o que eles precisam e tivemos uma conversa muito simples, o objetivo aqui é
também que seja um debate, ndo s6 uma palestra mas também um debate, mas muito
relacionado com as Tedx, alguém a dar os seus inputs sobre temas que gosta ou tem experiéncia.
Vamos tentando sempre fazer eventos também, a nossa responsabilidade social, através das
varias iniciativas que noés fazemos também no sentido ndo sé de alertar para mas também quem
gosta e tentamos envolver os nossos colaboradores. Por exemplo, no natal passado, néo foi o
deste ano acho que foi do outro, em que reunimos todas as pessoas no sentido de darmos racéo
ou materiais o que fosse para ajudar um canil e tentamos fazé-lo sempre e nao por ser aquela
época em especial, por acaso coincidiu com o natal mas temos iniciativas destas em fevereiro,
marco, abril...ndo conseguimos levar todos mas levamos 4, 5 ou 6 pessoas ao canil para estar
um bocadinho com os cédes, mas conseguimos envolver toda a empresa e tivemos quase todas
as pessoas a Vvir ca trazer nem que fosse uma coisa simbdélica mas quiseram fazé-lo, fosse uma
trela ou uma vassoura, etc. Isso também é bom e reflete 0 qudo importante é para as pessoas
nos dias de hoje ter uma empresa que também se preocupa com essa parte.

E depois ndo € soO isso, temos materiais que ja ndo utilizamos, como telemoveis que ja ndo
conseguimos reutilizar, doamos sempre a instituicoes e ao longo do ano vamos tendo sempre
esses pequenos momentos também de responsabilidade social e acho que isso é algo que
ultimamente tem atraido muito talento, ndo € utilizado pelas empresas para esse fim ainda, mas

acho que ja € uma das consequéncias que ajuda a fazé-lo.
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4. E os intervalos com a PlayStation, pingue-pongue como eu estou a ver aqui atras acha que
Isso também atrai? Alguém que venha cd a uma entrevista e assista a isto?

R. Basicamente nos temos estas coisas mostra um bocadinho a nossa forma de ser descontraida,
que é 0 que nos tentamos passar sempre a imagem que Ndo SOMOS apenas a empresa que paga
o salario, que temos pessoas de confianga as quais podem recorrer, por exemplo, recebes uma
proposta de trabalho que € superior a que tens connosco, teres o a vontade de vir falar “olha
recebi isto mas por acaso até gostava de ficar no projeto em que estou s6 que a nivel pessoal o
saldrio € mais interessante”, esta proximidade e este a vontade ajuda muito. Talvez ndo funcione
tdo bem na atracdo no sentido em que sdo poucos 0s consultores que estdo ca, a maior parte
estdo nos clientes e ndo tém forma de usufruir, mas pelo menos para quem esta aqui no escritorio

é bom ter estas pausas e estares a jogar e divertirem-se também.

5. Vocés notam que existem diferencas geracionais em perfis juniores face a perfis mais
seniores?

R. Sim existe uma grande diferenca, enquanto que noés nos perfis mais seniores conseguimos
atrai-los maioritariamente pelo pacote salarial ou pelo projeto com os jovens ja nao € assim, 0s
jovens procuram coisas como por exemplo ter um horério flexivel, é muito importante, secalhar
para quem ja tem quarenta anos secalhar ja ndo é tdo importante, € mais a nivel do pacote
salarial, ou seja, quem tem uma idade acima dos quarenta anos digamos assim quer uma
estabilidade, quer um pacote salarial elevado e/ou um projeto que faca sentido para si, ou seja,
s80 pessoas que muitas vezes tém experiéncia numa determinada tecnologia e querem ir para
um projeto que realmente sentem que sao Uteis. Os jovens ndo, eles querem sair as quatro da
tarde porque tém um treino as cinco, ou entdo fazer uma hora de almogo de duas ou trés horas
e depois virem trabalhar as restantes horas até as sete, oito da noite, ou seja, nota-se essa clara
diferenga e ultimamente eu tenho notado muito que é nessa flexibilidade horéria e na
possibilidade de trabalhar remotamente, ou seja, e eu acho que é a nivel geral, cada vez da-se
mais importancia ao tempo que passamos fora de casa e ha muita gente que mora a uma hora,
uma hora e meia do trabalho e gastar duas horas ou trés horas por dia em transportes para muitas
pessoas € inconcebivel entdo cada vez mais temos tido procura de projetos em que possam
trabalhar de forma remota, total ou parcialmente para evitar isso e sdo quase sempre 0s jovens

que procuram esta forma de trabalho.
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6. E como é que tém respondido a este acréscimo de pedidos?

R. Depende. N&o temos conseguido responder da forma que queriamos porque em Portugal
ainda ndo estd muito bem cimentado a ideia de trabalhar remotamente, conseguimos facilmente
com clientes estrangeiros, porque a maior parte deles ja trabalham também remotamente a partir
dos seus escritorios, portanto nao lhes faz grande diferenca se ndo for necessario estarem aqui
em escritorio. Para clientes nacionais & um bocadinho mais dificil mas ja estamos a conseguir
em alguns fazer por exemplo um ou dois dias por semana. Temos conseguido responder dentro

do que é possivel, acho que vamos chegar la, apesar de ainda estarmos muito longe disso.

7. Sente que nas feiras de emprego, quando 0s jovens vos abordam ja conhecem a marca e 0
que vocés fazem ou ainda ¢ muito “o que ¢ a Prime 1T”?

R. Eu sinto que cada vez mais, também fruto do que tém sido os ultimos dois ou trés anos de
acompanhamento mais proximo junto das universidades, que somos cada vez mais conhecidos
entre os estudantes, ou seja, enquanto que no inicio, e por isso € que comegamos a ter este
acompanhamento mais préximo, enquanto que no inicio ninguém tinha ideia que respostas é
gue nos davamos tanto a clientes como a eles enquanto candidatos, agora ja tém mais essa
noc¢ao, e por exemplo imagina mesmo a questdo da atracdo de talento, nds na festa do técnico
0 ano passado estivemos presentes como Main Sponsers, ou seja, patrocinador principal,
enquanto havia a troca de concertos era sempre passado 0 nosso video institucional que fizemos
de proposito para a festa, todo 0 nosso merchandising andava ali a volta, desde balBes, cascais,
etc. Muita gente vai falando entre si e isso vai criando awareness para a marca e neste momento
ja sinto que nas feiras de emprego ja vém ter connosco e muitos até nos dizem “ja enviei uma
candidatura para um estagio ou uma vaga de emprego”, ou seja, ja existe muito mais este
conhecimento, fruto do trabalho que temos feito junto das universidades que eu acho que neste
momento € o mais importante para todas as empresas de IT é apostar fortemente nas
universidades, ndo sé nas feiras de emprego mas em atividades que possam fazer como as
formagdes, pequenos eventos que se possa ajudar, nem que seja sé dar o merchandising, coisas
pequenas, como por exemplo, eu lembro-me que as vezes ia a conferéncias ou pequenas coisas
que se fazia no Iscte e as vezes tinhamos aquele saquinho com o merchandising e ter esse

saquinho com a nossa marca € algo que pode ou ndo depois incitar o interesse de querer saber
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mais, mas ja € algo que ja I est4, eu acho que isso é muito importante, por exemplo, nds termos
agora um nucleo de RH no Iscte e aquelas conversas que eles faziam sdo importantes também
para as empresas estarem em contacto, isso para mim neste momento é 0 mais importante,

porque tenho visto frutos daquilo que temos investido.

8. Uma coisa é a employer branding que vocés fazem e depende de vocés, outra coisa séo as
informacdes que vém das redes sociais, sites de reputacdo como o glassdoor. Como € que vVOcés
gerem essa informacdo que é colocada por terceiros e de que forma isso pode interferir na
atratividade?

R. Cada vez mais, basicamente agora o trabalho virou um pouco o tripadvisor, utiliza-se o
glassdoor, etc. para perceber como é que a empresa € a nivel de entrevistas, a nivel de salario,
etc. 0 qué que acontece e que eu tenho percebido isto ndo por defesa da empresa porque eu acho
é comum a todas as empresas mas daquilo que é a minha anélise desse tipo de plataformas, ndo
espelham 100% aquilo que é a empresa, tanto que nds vamos por exemplo a um tripadvisor ou
a um zomato fazer um comentério sobre um restaurante, nds vamos fazé-lo tendo sido a
experiéncia boa ou ma, fazemos porque queremos fazer um comentario, no que toca as
empresas iSso ndo acontece, porque quem esta bem esta bem ndo vai fazer nada, mas quem esta
mal e teve uma ma experiéncia, que pode ter sido singular e Unica, vai escrever 14, 0 qué que
acontece, quando vamos ver as reviews nesses sites sd vamos ver coisas negativas, porque guem
estd bem é uma minoria, normalmente reclamamos quando estamos chateados, quando esta
tudo bem secalhar nem nos passa pela cabega porque estamos bem e ndo vamos fazer nada
quanto a isso, quem esta mal é de facto quem tem mais esse desejo de ir dar a opinido.
Totalmente vélido, ndo digo que ndo, mas as vezes para quem V€ tanta negatividade secalhar
nem chega a ter a oportunidade para ter a propria experiéncia digamos assim.

Sem duvida que isso é algo muito importante neste momento a nivel da atracdo, o que as
empresas tém que fazer é analisar muito bem a origem dos comentarios, ndo a origem de quem
os fez mas a origem do qué que levou as pessoas a fazerem esses comentarios, ou seja, é
basicamente a maioria dos comentarios € relativamente ao processo de recrutamento, mudar
algo em relacdo ao processo de recrutamento...a maioria dos comentarios € relativo a questdes
salariais, ok entdo temos que rever a nivel do mercado que salarios estdo a ser praticados para

sabermos se estamos enquadrados ou ndo, ou entdo podem ser coisas mais singulares como o

172



EVP: Atragdo de jovens na area das Tl
acompanhamento dos consultores “o meu manager nunca o vi nem nunca falei com ele desde
que assinei o contrato”, ok entdo secalhar temos que apostar num relacionamento com 0S
consultores, ou seja eu acho que isso € muito importante para as empresas poderem melhorar
processos, € mais Util nesse sentido, do que as pessoas que estdo a procura, porque quem esté a
procura vai ler muita coisa que é negativa e obviamente que eu acho que esta relacionado com
a atratividade da empresa mas que € comum a muitas e muitas empresas, eu nao sei se a minha
experiéncia vai ser igual aquelas pessoas que por l& passaram.

Nos temos sentido que o passa a palavra tem sido muito importante neste sentido, nos até temos
um programa que visa dar uma retribuicdo economica. Nés temos o programa Prime Reward
que por cada amigo que recomendem e venha a trabalhar connosco recebem um prémio sobre
esse amigo que recomenda. O qué que acontece, acabamos por ter imensas recomendacdes,
achamos isso muito importante porque para além da pessoa querer ou ndo receber o incentivo,
se eu ndo gostar da empresa ou ndo estiver bem com a empresa ndo vou recomendar a um amigo
meu, isso ndo acontece. Depois também tentamos saber através de outras fontes se a pessoa
recomendaria ou nédo e tentamos perceber o passa a palavra sem perguntar e sem ter a nogéo
exatamente se € passada a palavra e se a Prime IT é bem falada ou ndo. Por exemplo, nos
questionarios de saida, quando alguém esta a abandonar a empresa, colocamos varias questdes
para tentar perceber o qué que tem corrido menos bem e fazemos sempre as perguntas quantas
estrelas das a Prime e se recomendavas a um amigo, sim ou ndo e porqué e temos reparado que
a maior parte até agora dos questionarios até recomendaria a um amigo e tem respondido aos
questionarios dando uma pontuacdo bastante alta a empresa, ou seja, 0 qué que nds percebemos,
muitas vezes quando as pessoas saem ndo € por estar mal ou terem um feedback negativo da
empresa, saem por questfes salariais e nés ndo conseguimos fazer face porque ndo temos
projetos que permitam ir nesse sentido, ou por exemplo querem ir para o estrangeiro, ou coisas
assim. Entdo nesse sentido sdo coisas que ndo conseguimos trabalhar entdo pronto eles saem
bem connosco, recomendam a Prime mas saem. E temos sentido muito, ao nivel do passa a
palavra, do que achamos, ndo temos realmente nenhum estudo feito nesse sentido, achamos que

sim n&o soO é importante para nds em especifico como existe.
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9. E vocés procuram normalmente pessoas parecidas as que ja trabalham convosco ou procuram
pessoas gque sejam completamente diferentes?

R. E um misto, porque quando nds procuramos alguém é porque ja temos uma oportunidade
especifica para aquela pessoa e portanto nés procuramos todo o tipo de pessoas, podem ser
pessoas que sejam Otimas tecnicamente ou ser pessoas que ndo sdo muito boas tecnicamente
mas que percebemos que a nivel de personalidade v@o ao encontro daquilo que o cliente quer.
Isto para dizer o qué, na realidade ndo somos nds quem decide que tipo de pessoas vamos
procurar, € muito de acordo com o que 0s nossos clientes querem e depois nos também
percecionamos muito bem que equipas é que eles tém 14, para que a nivel de soft skills, ou seja,
as hard skills, as capacidades técnicas, nos ja sabemos a partida quais sdo e tem que ter
experiéncia nelas ou pelo menos saber, mas por outro lado o principal sdo as soft skills, ou seja,
aquela pessoa vai se integrar naquela equipa que o cliente vai colocéa-lo nos tentamos sempre
fazer essa avaliacdo, ou seja, n6s procuramos todo o tipo de pessoas, mas principalmente em
todas elas, por muito boas que sejam tecnicamente, passam por um teste a nivel de soft skills e

procuramos todo o tipo de pessoas diferentes, ndo ha um critério digamos assim.

10. Como disse ao inicio o estudo tem duas perspetivas, a dos jovens da area das tecnologias
de informacéo e das empresas. Eu vou aplicar um questionario aos jovens em que pergunto o
qué que eles procuram num empregador, quais o0s beneficios, e eu estou a perguntar as empresas
a vossa percecao de quais os beneficios que estes jovens mais procuram quando escolhem uma
empresa para trabalhar.

R. Como eu disse a pouco, eu penso que 0 mais importante nos jovens € o work-life balance,
sem duvida nenhuma, é o poder sair mais cedo e muitos deles ndo se importam, temos muitos
consultores que dizem ‘“‘eu ndo me importo de estar aqui as sete da manha se eu puder sair as
trés da tarde” e tenho um colaborador que faz muitas vezes isso, ou Seja, ele faz o que tem a
fazer, ndo precisa de mais ninguem para o fazer, tem a sua equipa como € obvio, mas dentro
daquele tempo consegue fazer tudo o que tem para fazer sem que ninguém dependa do trabalho
dele, entdo se para ele é bom porque ndo? Entdo as sete da manha ja esta ai a trabalhar e depois
vai embora quando faz as oito horas e eu acho que isso € muito importante para os jovens hoje
em dia. E, por exemplo, as vezes no verdo poderem sair mais cedo, quem mora perto da praia

ainda vai a praia, nés tivemos muitos casos de pessoas assim, que sabemos e também por
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feedback dos clientes que preferem um horario de entrar mais cedo para que depois possam ter
outra qualidade de vida mais tarde.

Depois é como disse 0s projetos. Cada vez mais tenho percebido que sdo os projetos e a
atratividade da empresa para a qual vao trabalhar que sdo também um grande fator diferenciador
e por isso acho que a nivel salarial numa fase inicial ndo € um fator tdo diferenciador mas sim
qualidade de vida que eles podem ter e o projeto se for interessante ou ndo e se € um projeto
que os desafie permanentemente, porque se tiverem num projeto que os desafie inicialmente e
depois seja muito rotineiro ou que se sintam estagnados, passado pouco tempo também vao
querer sair, tem que ser um projeto que 0s mantenha constantemente desafiados e acho que sédo
as trés coisas principais para as empresas para atrair ou para eles se sentirem atraidos pelas

empresas.

11. A ultima pergunta que eu tenha esta relacionada com o futuro, ou seja, que proposta de
valor (beneficios/atributos) ainda ndo dédo aos vossos colaboradores mas no futuro gostariam de
desenvolver para ficarem ainda mais atrativos nesta guerra de talento atual.

R. Ndés neste momento o que temos, ndo estamos ainda focados eu procurar novos mas sim em
melhorar 0s que ja temos, ou seja, 0 qué que nds queremos, queremos cada vez mais ultrapassar
esta barreira do trabalhar remotamente, ou seja, ultrapassar a barreira de em clientes nacionais
ser muito raro ou poucos aqueles que deixam, por exemplo, trabalhar um dia a partir de casa e
queremos ultrapassar esta barreira, conseguir ter projetos que se consiga dar esta liberdade as
pessoas, € algo importante.

Depois mais que atrair € também reter os talentos e estamos muito focados nesse sentido, alguns
dos programas que podemos melhorar podem ajudar na atracéo, eu acho que atrair e reter estdo
um bocadinho de méos dadas porque se retém também é possivel atrair novos colaboradores
porque € importante para eles. Estamos focados na formacdo e tentar também melhorar, por
exemplo, algo novo que nos vamos implementar este ano € a formagdo remota, até agora so
tinhamos tido em excecdes, porqué? Porque temos colaboradores que muitas vezes, por
exemplo, moram longe e a nivel de transportes ndo tém assim tanta facilidade de transportes
para se deslocar, entdo vamos introduzir algo que até agora estdvamos um pouco reticentes
porque ter a formacdo in house significa que eles tém que vir aos escritorios e acabava por

aproximar-nos deles, encontramo-nos aqui, até bebemos um café um bocadinho antes da
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formacdo, coisas assim e acaba por ter uma conversa e tal e perguntamos como € que as coisas
estdo a correr e conta como acompanhamento digamos assim, coisa que se fizermos tudo de
forma remota vamos perder essa ligacdo mais pessoal. Mas também compreendemos que em
muitos casos é dificil e preferimos dar a oportunidade do que ndo dar de todo e entdo € uma das
coisas que vamos implementar este ano € a possibilidade de ter formacdo remotamente. E é
uma das coisas que pode potenciar a retenc¢éo dos colaboradores como pode também potenciar
a atratividade se eles souberem que a partir de qualquer lado, desde um smartphone, de um
laptop € possivel fazerem uma formacéo que precisem, seja um formacéo para 0 momento ou
uma formagé&o que véo utilizar no futuro.

Isto para dizer que para j& ndo temos nada assim planeado, novas formas de atrair, mas estamos
sim mais focados nas formas que temos de as melhorar. Melhorar também a presenca nas
universidades, formas de aparecer a nivel de estagios o que podemos também fazer.

Temos investido também muito no nosso programa de embaixadores e isso ajuda-nos

logo a ter outra visibilidade em eventos que tenham na faculdade e tudo mais, portanto é tentar
investir um bocadinho naquilo que temos e melhorar, porque sabemos que ainda é tudo muito

rudimentar e ainda podemos melhorar antes de criar novas estratégias.

12. Lembrei-me agora de uma pergunta relacionada com isso, vocés ja alguma vez utilizaram
a gamificacdo da employer branding para promoverem a marca?

R. Néo utilizdmos, ¢é algo que gostavamos muito de utilizar neste ponto que referi agora dos
embaixadores, ou seja, utilizar a gamification por forma a potenciar o programa e 0S
embaixadores naquilo que séo as tarefas que tém que fazer. Ainda nao foi implementado em
recrutamento, também acho que estamos ainda numa fase em que ndo estamos a pensar muito
nisso, estamos a pensar sim implementar algo no programa de embaixadores mas ainda nao ha
nada muito concretizado, ha ideias mas nada assim muito concretizado.

Eu vou ser sincero, de forma pessoal acho que é uma coisa bastante boa, até tinha dado essa
sugestdo a nivel do programa de embaixadores porgue eu sinto que este programa é que acaba
por trazer momentos em gue a pessoa as vezes se sentem um bocadinho perdida porque acaba
por nédo ter objetivos definidos ou ndo tem steps a atingir, por exemplo, se eu estiver num
concurso como o Joker, eu quero € passar para os quinhentos, para os mil, trés mil, etc. ndo é?

Se eu estiver num Joker e ndo tiver patamares eu vou sentir-me perdido, “porqué que eu estou
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a responder as perguntas ou porqué que eu quero acertar aquela pergunta”. Eu associo muito
isso a um programa de embaixadores, ou seja, eu tenho objetivos como é 6bvio, mas depois se
ndo existir um programa por tras que os faca sentir motivamos realmente a atingir aqueles
objetivos e chegar aquele patamar eles acabam por se sentir um bocadinho perdidos e
desmotivados, portanto eu sou totalmente a favor da implementacdo de gamification, foi uma
das ideias principais que eu dei para o programa de embaixadores porque eu acho que é muito
importante haver essa motivacao extra, até porque as pessoas gostam muito de se incluir num
nacleo, ou seja, 0s seres humanos a nivel psicoldgico gostam muito de estar incluidos em grupos
e eu achando que, ok tenho x patamares, eu quero é estar no ultimo e ser o melhor digamos
assim e a gamification existe e ajuda nesse sentido, de chegar o mais longe possivel e estar

dentro de um grupo alto digamos assim.
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follow up é muito importante.”

) Unidade de Contetdo %
) Unidades de N°
Categorias ) ) ) Segmento
Analise Entrevista Resposta +/- | Indicador .
Codificado
Critical "...a experiéncia que nos tentamos passar ao longo de todas as
ritica
fases do processo de recrutamento vai contribuir para a pessoa | + 1 0,67
Software ) )
aceitar ou ndo 0 nosso processo."
"...o candidate experience, que é a forma como foram tratados
Candidate & Aubay + 1 0,67
durante todo o processo de recrutamento.”
employee . _ _ N
_ Candidate "Temos ainda casos de candidatos que séo rejeitados mas
experience e a _ Mercedes- )
o experience ) gostaram tanto do processo de recrutamento que continuam a |+ 1 0,67
atratividade do Benz.io _
recomendar-nos e a enviar pessoas."
empregador i
"..como fazemos as entrevistas, todo 0 processo de
+
recrutamento..."
Empresa X i i i 2 1,34
"A maneira como n6s conduzimos as entrevistas e fazemos o
+
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"O processo inicial a atracdo de facto é diferente e eu acho que
Novabase € mais 0 acompanhamento do que a atracdo e a estratégia de . 067
+ 1

Academy termos duas fontes de recrutamento nao € tanto na forma como

0s atraimos mas é mais na forma como os conduzimos."

AMT "...preciso que as que ndo entraram fiqguem com uma boa
_ impressdo da empresa, porque essas vao também passar a |+ 1 0,67
Consulting
mensagem."

Total 7 4,70

"Um happiness manager ¢ mesmo neste sentido: como é que
eu posso melhorar o processo, como é que eu posso melhorar |+

a experiéncia do meu colaborador."

"...employee experience, quando as pessoas vao para projeto

Employee normalmente o manager ndo as deixa ir ao abandono, leva-as | +
: Aubay . 4 2,68
experience ao cliente."

"0 foco deve ser proporcionar uma melhor experiéncia a todos

0s nossos stakeholders."

"mais forte que qualquer employer branding é o employee

branding (...) a referenciag@o é muito importante."
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Mercedes-
- - - - 7 + l 0’67
Benz.io "0 que funciona muito bem com os jovens é o passa a palavra.”
"...depois da integracdo a maneira como as pessoas Sao
Empresa X ) ) + 1 0,67
acolhidas e mantidas"
NBCC "Noto que ja se torna conhecida, pelo passa a palavra, que € . 067
+ Hl
Consulting | mais por ai"
AMT "Os colaboradores, sem davida, porque eles sdo 0s nossos
_ embaixadores e é importantissimo termos essa nocao depois |+ 1 0,67
Consulting
no processo de recrutamento.”
“...esta coisa do “eu tenho um amigo” ¢ algo que nos acontece
+
Novabase muitas vezes, COmo eu nunca vi em mais empresa nenhuma." ) 134
Academy "0 nosso Glassdoor sdo os academistas, 0s que ja ca estdo, o ’
+
passa a palavra"
Prime IT "O passa a palavra tem sido muito importante neste sentido.” |+ 1 0,67
Total 11 7,38
Total 18 12,08
Employer Gestdo de Critical "Quando fazemos propostas de trabalho (...) tentamos sempre . 067
+ 1
branding expectativas Software ir por aquilo que efetivamente n6s podemos proporcionar."
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"Temos que ter muito cuidado com o que prometemos, porque

Aubay ) - 0,67
se prometermos temos que cumprir.
"O que € é, aquilo que ndo é ndo e nao vou dizer o contrario s6
para o candidato ficar mais contente." -
"Eles normalmente querem sempre saber “o qué que eu vou
Empresa X 1,34
fazer na empresa X? Para onde ¢ que eu vou?” e nos ai
tentamos sempre gerir as expectativas da melhor maneira *
possivel.
AMT "Nds tentamos que exista o alinhamento de expectativas com
Consulting | aquilo que é a expectativa vs a realidade que vai encontrar." * 0.67
"N&o nos pomos a enganar ninguém a dizer que temos projetos
Novabase a decorrer completamente noutro pais qualquer.” .
Academy "...nd0 os induzas em erro, ndo leves realidades virtuais quando L34
nos ndo temos projetos de realidade virtual." -
Total 4,70
. "Cada vez mais temos tentado utilizar esse tipo de estratégias,
Gamificacéo S((:):‘It:\faarle muito mais para dentro do que para fora, embora para fora |+ 0,67

também aconteca."
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"Ja utilizdmos um pouco de gamificacdo nos torneios que
acontecem nos N0ss0s eventos e sinto que isso ajudou porque
tem um objetivo, uma meta e isso incentiva-0s, no entanto,
acho que é importante encontrar outras formar de chegar la

sem ser atraves da gamificacdo."

+/-

0,67

Aubay

"N&o utilizamos, foi algo que ja equacionamos, que continua
em cima da mesa sempre, até a0 momento ndo o fizemos por
uma questdo de prioridades digamos assim (...) mas mesmo
internamente a gamification traz grandes vantagens e acima de
tudo mostra muita dindmica que n6s queremos que haja. O
problema é que requer normalmente investimento, um
processo cada vez mais oleado, ou seja, gamificar s6 por si

pode ser muito arriscado."

0,67

Empresa X

"Quando ainda ndo estavamos na empresa Y, eu ndo fazia parte
ainda, eu sei que foi feito alguma coisa, foram feitas algumas
dindmicas nesse sentido. Neste momento como fazemos parte
da empresa Y temos que acabar por uniformizar um bocadinho
a mensagem que passamos. Nao quer dizer que volta e meia

néo haja qualquer coisa assim fora da caixa, mas tentamos que

1,34

183




EVP: Atragdo de jovens na area das Tl

a mensagem seja passada com coeréncia com a empresa onde

pertencemos, portanto neste momento n&o."

""Depende sempre dos perfis que estamos a falar, pessoas mais
seniores ndo vao querer saber disso, é a ideia que eu tenho,
pessoas mais juniores até acham piada e ai sim, portanto pode
ser uma coisa que possa fazer sentido apostar desde que seja
feita da maneira mais correta, eu acho. Acho que isso pode ser
interessante se conseguir arranjar alguma estratégia que va ao
encontro tanto de pessoas juniores como pessoas seniores, sei
que isso é o melhor dos dois mundos e nem sempre € possivel,

mas sim penso que poderia ser bastante interessante”

+/-

NBCC

Consulting

"N&o, mas ndo quer dizer que ndo venhamos a utilizar, nds
gostamos de acompanhar as tendéncias do mercado,

normalmente e como estao sempre a surgir ideias novas nao se

0,67
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coloca de parte fazer algo desse género, mas para ja nao temos

nada."

N&o. Porqué? Eu acho interessante, mas o investimento na area

de recursos humanos na AMT comecou a ser feita ha dois anos,

AMT portanto nestes dois anos tivemos uma fase de criacdo de
Consulting | processos, processos mesmo ao mais base que existisse, ao
ponto de ndo existir uma base de dados consolidada do
processo de recrutamento, L34
"Mesmo que nos colocassemos alguma coisa de gamificacéo,
AMT teria que ser adaptada ao nosso contexto e ao nosso possivel
Consulting | investimento associado a isso. O que nos fazemos muito é
simulagdes nas entrevistas.
NOs estamos neste momento com um projeto, portanto eles
guando entram toda a avaliacdo deles é feita numa plataforma
Novabase de gamificacdo, portanto ele ja ca esta, ndo €, isto porqué, la
Academy esta a tal questdo da gestdo das expectativas, nds podiamos ter 0.67

muitas medidas giras nas feiras de emprego, robds e

gamificagbes mas 0 nosso target, 0 nosso negocio ndo é a
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gamificacdo de coisa nenhuma, nos temos projetos concretos

em clientes concretos e essas coisas iriam induzi-los em erro

Prime IT

"Nao utilizdmos, € algo que gostavamos muito de utilizar neste
ponto que referi agora dos embaixadores, ou seja, utilizar a
gamification por forma a potenciar o programa e 0S

embaixadores naquilo que séo as tarefas que tém que fazer."

0,67

Total

10

6,71

Social media

Aubay

"Eu vou ser sincero, de forma pessoal acho que é uma coisa

bastante boa."

"Acredito que os comentérios nos social media influencie a
atracdo, principalmente neste mercado de IT as pessoas |+

utilizam muito isso."

1,34

NBCC
Consulting

"Temos uma imagem cada vez mais forte a nivel das redes
sociais, linkedin, portanto eu acho que é por ai que ja comeco | +

a notar que a NBCC se torna mais conhecida."

0,67
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"...porque hoje em dia quando vou ver uma empresa onde ¢

que vou? Vou ao linkedin e ao instagram.”

+

0,67

Total

2,68

Total

21

14,09

Valor Social

Cultura

Critical
Software

"Aquilo que tinhamos ha vinte e um anos atras, quando eramos
trés ou quatro e sentiamo-nos realmente como uma familia,
esse espirito nunca quisemos perder e queremos continuar que
seja sempre 0 mesmo, continuar a conhecermo-nos todos pelo

nome e darmo-nos todos bem."

0,67

Aubay

"O proposito, a visdo da empresa, a nossa maneira de estar, a

nossa cultura."

"Acima de tudo a imagem que ndés passamos tem que ser

positiva e isto tem a ver com cultura.”

"Por isso é que eu digo, sem cultura, sem visdo de que isto €

mesmo importante ndo vai acontecer."

"O mais importante, na minha perspetiva, € 0 mindset e a

cultura."

"Eu acho que cada vez valorizam mais o0 proposito da

organizacgéo, a cultura.”

3,36
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Mercedes- "Vai parecer um bocadinho um cliché, mas temos uma cultura . 067
Benz.io diferente." ’
"Nesta fase das entrevistas tentamos sempre passar aquilo que
€ a nossa cultura e eu mostro sempre 0s NOSSOS escritorios."
Empresa X S _ _ _ 2 1,34
"A ideia é nos tentarmos transmitir a0 maximo como € que a
cultura e vida na empresa X é vivida."
AMT
Consulting | "Uma das coisas que eu acho que é importante é a cultura.”
AMT "Qual € a nossa cultura? é a cultura de uma empresa pequena,
_ portuguesa, em crescimento com muita ambicao e se € isso que 3 2,01
Consulting ) _
procura nds passamos a isso."
AMT
Consulting | "A cultura como j& referi também acho que é importante.”
) "Nos atualmente temos trabalhado muito nesse sentido, que é
Prime IT o ) ) ) ) 1 0,67
conseguir incutir a cultura da Prime ainda muito cedo."
Total 13 8,72
Relacionamento AMT
_ 1 0,67
com os colegas Consulting |"O AMT Sports..."
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"Ficam durante quinze dias todos juntos, isto cria um espirito

Novabase . _ ' ]
de grupo muito proprio (...) cria-se um fendmeno de grupo, |+ 1 0,67
Academy ) )
um sentimento de pertenga a uma academia.”
Total 2 1,34
Critical "...trabalho em equipa que é fulcral em tudo o que fazemos . 067
+ Hl
Software dentro da Critical."
Trabalho em Mercedes-
_ ) ) + 1 0,67
equipa Benz.io "...poderem trabalhar em equipa.”
Novabase "'com equipas muito giras, o espirito de equipa que se vive em . 067
+ EH
Academy cada uma delas."
Total 3 2,01
Total 18 12,08
"...pela importancia e interesse que os projetos t€m, a parte
+
Critical tecnoldgica.”
- - ’ 7 - - 2 1’34
Projetos Software "Temos 0s projetos que a nivel tecnoloégico permitem
Valor Interesse ] ) +
Interessantes efetivamente tornar o mundo um lugar mais seguro.”
"Depois projetos, isso também é extremamente importante e
Empresa X ) ) ) + 1 0,67
0s tipos de projetos que ha."
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"...para perceber um bocadinho as motivacgdes que levaram as

pessoas a sair e percebemos que ha duas grandes motivagdes:

uma delas € outro projeto que seja mais aliciante e que lhes *
NBCe traga outras experiéncias..." 2 1,34
Consulting
"Os préprios projetos, nos tentamos também angariar projetos
que sejam apeteciveis, que sejam projetos que nos sabemos de | +
antemao que vao ser bons."
AMT
Consulting | "Um dos fatores que pode ajudar sdo os projetos." * : 0.67
"O tipo de projeto ou o tipo de tecnologia com que trabalham,
Novabase felizmente eu acho que continua a ser o principal drive deles." *
Academy "Do ponto de vista de projetos, nds temos muitas coisas giras ? L3
a acontecer." "
"Mais importante nesta area e eu ndo tinha nogdo e agora
comeco a ter que é basicamente 0s projetos e as empresas com |+
Prime IT as quais trabalhamos." 2 1,34
"Cada vez mais tenho percebido que sdo os projetos e a
atratividade da empresa para a qual véo trabalhar." *
Total 10 6,71

190




EVP: Atragdo de jovens na area das Tl

"E um publico um bocadinho mais desafiante, que

tendencialmente acaba por estar predisposto a estar menos

Aubay . ' 1 0,67
tempo na empresa, ndo ¢ porque queira, ¢ porque “olha depois
logo se v€”, quer ¢ ter experiéncias, aprender e fazer coisas."
"...cada area tem uma determinada competéncia, com uma
hierarquia flat em roles, com experts em cada area e que da
Mercedes- uma maior autonomia e responsabilizagdo na tomada de , 134
Benz.io decisdo." ’
Desafio "Somos a primeira marca automovel a abrir um novo ramo
tecnoldgico."
"Tem também a parte R&D portanto procura de novos
Empresa X _ 1 0,67
componentes para integrar em outsystems."
"Eles gostam da parte internacional.”
Novabase _ _ i
"Eles querem dinheiro e tecnologia, dinheiro e tecnologia, 2 1,34
Academy o _
dinheiro e tecnologia.”
"Querem ir para o estrangeiro."”
Prime IT i i 2 1,34
"Um projeto que os desafie permanentemente.”
Total 8 5,37
Total 18 12,08

191




EVP: Atragdo de jovens na area das Tl

Oportunidade de

"...continuar a desenvolver a aprendizagem que foram fazendo

Critical
usar 0s na faculdade e adapté-la ao meio do mercado de trabalho e dos | + 0,67
) Software ) N
o conhecimentos projetos onde vao estar."
Valor Aplicacéo i
Partilhar os seus
_ Mercedes-
conhecimentos ) + 0,67
Benz.io _ .
COm 0S outros "...partilhar com o grupo o que aprenderam.” (nas formagdes)
Total 1,34
"...nGs procuramos continuar a ser uma escola de engenharia e
é esse valor que as pessoas reconhecem e o motivo pelo qual
nos procuram, O quererem continuar a  crescer
+
_ Critical profissionalmente, academicamente de certa forma e terem
Desenvolvimento » 3 1,34
Valor o Software esse acompanhamento que secalhar noutros sitios néo
] Profissional - .,
Desenvolvimento N encontram.
Formacao i i
"Procuram acima de tudo uma empresa que lhes permita
+
crescer (...) se existe formacao."
Mercedes- | "...formagOes aos nossos colaboradores nas areas que mais 067
+ 1
Benz.io gostam."
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"Acima de tudo apostamos muito na formacao, nés achamos
que a formacéo e as certificacbes sao muito importantes, ainda
para mais em outsystems as pessoas tém que ser certificadas

para conseguir subir nos rankings e carreiras, etc."”

0,67

NBCC

Consulting

"A formacdo também, este ano € 0 ano em que estamos a
apostar mais na formacao, inclusivamente estamos a adquirir
uma plataforma de cursos e-learning em que eles podem
usufruir dos cursos que quiserem em qualquer lado, das
tecnologias mais variadas, pode ser nas proprias tecnologias
que ja dominam ou novas, podem fazer -certificacdes

inclusivamente."

Eles procuram precisamente a parte da formacao, estdo sempre
a perguntar se podem fazer certificacdo, também é uma das
atividades para este ano, portanto podem fazer as certificacdes
na prépria empresa, alias nos até oferecemos as certificagdes e
muitas delas que eles fazem atualmente nds também
oferecemos. Eu acho que essencialmente o que gostamos de
fazer é personalizar um bocadinho a oferta a necessidade que

a pessoa tem.

1,34
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"A nossa formac&o técnica acontece on the job"

Novabase _ _ -
"A capacidade de formagdo, de desenvolvimento 2 1,34
Academy o
pessoal/técnico™
"A Prime Academy, que € a nossa academia digamos assim,
n6s damos mais de 900 horas de formacao totalmente gratuita
por ano."
Prime IT "Para quem quer um curso que nao estd no nosso plano de 3 2,01
formac0es, nos investimos na pessoa, nds pagamos o curso."
"Algo novo que nds vamos implementar este ano é a formacéo
remota."
"Aquilo que é mesmo diferenciador e que secalhar alguns
AMT alunos saem da universidade e nos escolhem logo a nds é
_ porque nés damos muita formacao." 2 1,34
Consulting _ _ : _
"Nesta area também o aprender novas tecnologias, a questdo
da aprendizagem também acho que é muito importante."”
Total 13 8,72
Critical
. 1 0,67
Software "(...) se existe um tutor (...)"
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Mercedes-
. _ + 0,67
Benz.io "Poderem aprender com pessoas mais velhas."
Desenvolvimento "Garantimos-lhes um acompanhamento mais proximo." +
Profissional - "Estamos a falar de um investimento de muita gente, que
Novabase _ N )
Acompanhamento Acad trabalha com eles em equipa que sdo os PT’s, um buddy, um 1,34
cademy ) ) i +
coach o que lhe quiseres chamar, temos estes PT’s que séo as
pessoas responsaveis pelo acompanhamento deles aqui."
Total 2,68
"Dar perspetivas futuras para as pessoas, nomeadamente ter
Aubay ) o + 0,67
um plano de carreira de méedio longo prazo."
"Tentamos sempre ter uma ideia de empower the people, o que
significa que as pessoas ndo precisam de ter x anos de casa |+
para subir na carreira."
Carreira "Progressdo na carreira para o lado que os colaboradores
+
Empresa X | querem subir." 2,68

"A perspetiva de carreira e de evolucdo ¢ muito importante

para estas pessoas."

"A perspetiva de carreira e de evolugdo é muito importante

para estas pessoas."
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"...tenham a perspetiva de fazer carreira e progredir, (...)
porque ndo esta pré-definido que sé quando tiveres dez anos
de experiéncia profissional € que consegues chegar a manager, | +
AMT portanto acho que isso para quem quer criar 0 seu proprio

2 1,34
Consulting | espaco répido dentro de uma organizacgao é um fator que atrai."

"O crescimento e mudanga de funcdo, ou seja, a pessoa
perceber que pode conseguir crescer na empresa e abracar |+

novas responsabilidades.”

"Progressao na carreira muito ajustada aos objetivos que Ihes

sdo atribuidos."

"A grande vantagem deste programa, a principal para 0s

Novabase middos é que eles tém uma carreira que vai acontecer." 4 5 68

Academy "Queres ser um lider? Queres ser um técnico especialista? A

nossa carreira depois diverge."

"O gué que esta empresa pode dar-me a mim para eu crescer

enguanto pessoa naquilo que eu gosto de fazer."

Total 11 7,38

] "Sinto que isso é uma coisa das novas geracOes, millennials,
Reconhecimento Empresa X . + 1 0,67
geragdo Z...as pessoas precisam de feedback constante."
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Total 1 0,67
Total 29 19,46
"Tirando a parte do salério que claramente é muito importante
e como eu costumo dizer podemos ndo pagar muito mais mas
Aubay ) o + 1 0,67
temos que pagar aquilo que é justo e que nos torna
competitivos"
Empresa X |"Tentamos sempre ter um salario competitivo..." + 1 0,67
NBCC "A parte da remuneracdo obviamente é importante.” +
] "Temos clientes com algum nome no mercado portanto acho 2 1,34
Consulting ) N +
B que na parte da remuneragdo somos competitivos."
o Compensacoes i . . . — .
Valor econémico ) ) "Depois na area das tecnologias de informacdo ainda sinto
financeiras ) ) ) L
AMT muito a questdo do vencimento, ou seja, vdo olhar sempre para , 134
+ El
Consulting | o primeiro vencimento, porque por comparacao, se ha area que
eu sinto muito isso é nesta."
"Eles querem dinheiro e tecnologia, dinheiro e tecnologia,
+
dinheiro e tecnologia."
Novabase : - -
"Mais cem euros € eu sei que ele se vai embora”, porque ¢ um 2 1,34
Academy o ) _
mercado que esta muito exposto portanto € normal que isso |+
aconteca."
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"Nesta area eles sabem que eles conseguem atingir o salario
que eles quiserem e um salario alto em pouco tempo, basta

rodarem duas ou trés vezes por ano e no final do ano ja estdo a

Prime IT receber mais duzentos ou trezentos euros liquidos facilmente.” 2 1,34
"O nivel salarial numa fase inicial ndo é um fator tdo
diferenciador mas sim qualidade de vida que eles podem ter e |-
0 projeto se for."
Total 10 6,71
Critical "...procuram algumas compensacdes a nivel de beneficios
ritica
financeiros, seja ordenado seja seguro de salde, esse tipo de | + 1 0,67
Software ] ) .
componente financeira também € importante para eles."
Empresa X | "Temos muitas parcerias que as pessoas conseguem usar." + 1 0,67
"A parte do plano dos beneficios AMT, onde entra a questao
+
Beneficios das férias e do trabalho remoto."
AMT i _ : _
] "AMT partnerships que sdo parcerias que nds temos que 2 1,34
Consulting _ 3 .
basicamente sdo descontos em hoteis, restaurantes, |+
farmacias..."
) "Plano de parcerias com mais de duzentos parceiros que temos
Prime IT + 1 0,67

descontos, seja a nivel de hotéis, seja a nivel de ginasios, etc.”
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Total

5

3,36

Seguranca no

emprego

NBCC

Consulting

"Para atrair e reter as pessoas é que nos sé fazemos contratos
sem termo (...) € caso o projeto acabe ndés ndo mandamos
embora, as pessoas sdo NBCC, sao efetivas, arranjamos logo

outro projeto no imediato.”

1,34

Novabase

Academy

"Eles sabem onde € que vao estar daqui a trés anos."

"Toda a gente que entra na NovaBase entra com contrato sem
termo, a partir do momento em que entram fazem parte dos

quadros desde o dia um."

1,34

Total

2,68

Total

19

12,75

Valor gestéo

Lideranca/ Chefia

Aubay

"A principal razdo que nos leva a sair de onde estamos muitas

vezes e esta relacionada com o nosso chefe direto."

"A lideranca, terem lideres que eles olham e se reveem é muito

importante...lideres inspiradores, motivadores."

"Mas o0 que eu tenho que ter é gestores alinhados com esta
cultura de ter foco nas pessoas e de dar uma boa experiéncia

as pessoas."

2,01

Total

2,01
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Valor work-life

balance

"...a importancia do bem-estar, terem o equilibrio entre a vida

Aubay o + 0,67
profissional e pessoal."
"Outra das coisas tambeém é as férias, cada vez mais as ultimas
o geracOes procuram tempo para aproveitar com a familia, com
Equilibrio entre a _ _ o .
) o AMT 0S amigos, 0 que seja...querem viajar, sempre o topico do
vida profissional ) o ) ) ) + 0,67
Consulting |viajar e nos sabemos e eu também gosto imenso,
e pessoal . o o
implementdmos internamente mais férias consoante a
antiguidade."
] "O mais importante nos jovens é o work-life balance, sem
Prime IT o + 0,67
duvida nenhuma.”
Total 2,01
Mercedes- "Nés também oferecemos uma grande flexibilidade, 0s nossos 067
+ El
Benz.io colaboradores ndo tém um horario fixo."
. "Horarios flexiveis..." +
Horario de _ : _
] Empresa X |"H& cada vez mais pessoas a perguntar se temos horario 1,34
trabalho flexivel ) ) i - +
flexivel e como € que sdo 0s nossos horarios."
Novabase "O que eu gostaria de lhes dar ¢ elastificade de trabalho (...) 067
+ )
Academy trabalhar as cinco da manhd ou as sete da tarde."
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orime IT "Os jovens procuram coisas como por exemplo ter um horéario .\ . 0.67
flexivel."
Total 5 3,36
"Horarios flexiveis, possibilidade de trabalhar a partir de casa.” | +
Empresa X |"Poderem trabalhar a partir de casa também é bastante 2 1,34
importante." *
Mercedes- "Podem trabalhar quando necessério a partir de casa, temos o
Benz.io lema de “maxima liberdade méxima responsabilidade.” * . 067
"Internamente comecdmos a implementar politicas de
Trabalho remoto flexibilidade, nomeadamente o trabalho remoto porque 0s
Co:sh:I;ng nossos colaboradores também sdo os principais embaixadores | + 1 0,67
daquilo que nos fazemos e para além disso, também é uma
forma de atrair estes jovens que procuram essa flexibilidade."
Novabase "O que eu gostaria de lhes dar é elasticidade de trabalho, .\ . 0.67
Academy poderem trabalhar em casa ou na praia (...)"
Prime IT "A possibilidade de trabalhar remotamente.” + 1 0,67
Total 6 4,03
Total 14 9,40
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Valor imagem

da marca

Percecdo da
empresa enquanto

marca

"A dimensdo. Quanto maior tu és, principalmente neste

Aubay mercado, mais oportunidades tu tens das pessoas fazerem 0,67
projetos diferentes e desafios diferentes."
"A marca é bastante reconhecida notamos que o mais dificil
ndo é encontrar candidatos mas encontrar pessoas boas e certas
Mercedes- _
) para o que precisamos." 1,34
Benz.io i i
"A marca Mercedes-Benz ajuda a desbloquear e a atrair este
target."
"O nome “empresa X ¢ muito sonante no mercado, (...) as
Empresa X ] ) ) ) 0,67
pessoas conhecem-nos e NOs conseguimos atrai-los com isso."
"Na entrevistas de saida para perceber um bocadinho as
motivacdes que levaram as pessoas a sair e percebemos que ha
NBCC duas grandes motivacdes: uma delas é outro projeto que seja 134
Consulting |mais aliciante e que lhes traga outras experiéncias, por ’

exemplo mais internacional ou outras empresas de renome que

estavam ja a tentar entrar ha algum tempo.”
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"As pessoas quando ouvem NBCC ja querem aceder a uma
entrevista, noto que ja se torna conhecida, ndo so pelo passa a
palavra, que é mais por ai e porque temos uma imagem cada
vez mais forte a nivel das redes sociais, linkedin, portanto eu
acho gue é por ai que ja comeco a notar que a NBCC se torna

mais conhecida."

"E muito dificil quando tens um nome que pouca gente

conhece ou ndo esta associado a uma estrutura grande, quando

Novabase ] ) _
tu és uma empresa cotada em bolsa, com mais de trinta anos, 1 0,67
Academy o o _
com capitais proprios cem por cento portugueses ajuda
sempre."
Total 7 4,70
Total 149 100
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Anexo F: Analise da confiabilidade — Alpha de Cronbach

Case Processing Summary

[+l %
Cases  Malid 303 100,0
Excluded?® 0 a
Total 303 100,0
a. Listwise deletion based on all
variables inthe procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha ltems M of ltems
13 17 ar

Anexo G: Indicador de adequabilidade KMO e teste de Bartlett

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-0lkin Measure of Sampling Adequacy. ava
Barilett's Test of Approx. Chi-Square 4988,143
Sphericity of 666

Sig. ,ann
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Anexo H: Analise de componentes principais (ACP) com

Comunalidades

Communalities

Initial

Extraction

Obter
reconhecimentoivalorizag
do do meu trabalho por
parte da gestdo.

Terum ambiente de
trabalho descontraido e
divertido.

Aempresa serum
trampolim para futuras
oportunidades de
trabalho.

Sentir-me bem comigo
mesmao/a por trabalhar
numa determinada
organizagdo.

Sentir-me mais confiante
portrabalhar numa
determinada
organizagdo.

Adquirir experiéncia
relevante para o meu
percurso profissional.

Terum bom
relacionamento com os
MEUS SUperiores

Terum bom
relacionamento com os
meus colegas.

Tercolegas que me
apoiem e incentivem.

Trabalhar numa
organizagdo com um
ambiente excitante e
maotivador

Trabalhar numa
organizagdo inovadora,
gue adota praticas de
trabalho atuais e que tem
uma visdo orientada para
0 futuro.

A organizagdo valorizar e
fazer uso da minha
criatividade.

A organizagdo
desenvolver produtos
el/ou senvigos de elevada
qualidade.

A organizagdo
desenvaolver produtos
elou servicos inovadores.

Terboas oportunidades
de promogdo dentro da
organizagdo.

Trabalhar numa
organizagdo com
responsabilidade social
e um papel ativo na
sociedade.

Ter oporunidade de
aplicar no trabalho aguilo
que aprendina
universidade.

Ter oportunidade de
passar o conhecimento
adquirido a outros.

Trabalhar numa
organizagdo onde sinto
que pertenco e sou
aceite.

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

A13

570

5849

701

721

535

636

746

644

629

648

557

699

708

566

479

550

639

617

A organizagdo ser muito
arientada para o semigo
ao cliente.

Trabalhar numa
organizagdo onde sinto
seguranga e estabilidade
no emprego.

A organizagdo permitir ter
experiéncias praticas em
diferentes
departamentos.

Terum amhbiente de
trabalho feliz.

Trabalhar numa
arganizagdo com uma
oferta salarial acima da
média do mercado.

Trabalhar numa
organizagao com um
pacote de
compensacdes atrativo.

Trabalhar numa
organizagdo considerada
inovadora ou “cool™.

Trabalhar numa
organizagdo considerada
lider na sua
industrialarea.

Trabalhar numa
organizagdo bem
conhecida.

Trabalhar numa
organizagdo em que os
gestores tém uma visdo
clara do negacio.

Trabalhar numa
arganizagdo em que os
gestores estio
comprometidos com a
entrega de trabalho de
elevada qualidade.

Trabalhar numa
arganizagdo em que os
MEeUs superiores
compreendem as
minhas necessidades no
trabalho.

Trabalhar numa
arganizagdo em que os
IMeus superiores estio
disponiveis para ajudar-
me a resolver problemas
no trabalho.

Ter superiores que me
apoiem e incentivern.

Terum horario de
trahalho gue me permite
despendertempo com a
familia & amigos.

Terum horario de
trabalho flexivel.

A organizagdo permitir-
me trabalhar
remotamente quando
necessario e adequado.

A organizagdo permitir-
me ajustar o horario de
trabalho as minhas
necessidades pessoais.

EVP: Atragdo de jovens na area das Tl

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

653

439

435

635

654

714

613

691

724

658

673

647

670

673

564

767

675

730

Extraction Method: Principal Component Analysis.

IBM SPSS:
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EVP: Atragdo de jovens na area das Tl

Anexo | — Analise em componentes principais (ACP) com IBM SPSS: Critério de

extracdo das componentes principais e rota¢ao varimax

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings

Component Total % ofVariance  Cumulative % Total % of Variance  Cumulative % Total % of Variance  Cumulative %
1 9,692 26,193 26,193 9,692 26,193 26,193 3,967 10,723 10,723
2 3,318 8,967 35,160 3,318 8,967 35160 3,201 8,652 19,374
3 2,490 6,731 41,891 2,490 6,731 41,891 3,076 8,314 27,689
4 1,736 4,691 46,582 1,736 4,691 46,582 3,043 8,224 35912
5 1,497 4,046 50,628 1,497 4,046 50,628 2,629 7,105 43,017
6 1,296 3,504 54,132 1,296 3,504 54,132 2,337 6,316 49,333
7 1,203 3,253 57,384 1,203 3,253 57,384 2,097 5,667 55,000
8 1,162 3141 60,526 1,162 3141 60,526 1,556 4,206 59,207
] 1,030 2,785 63,311 1,030 2,785 63,311 1,518 4104 63,311
10 943 2,549 65,859
11 902 2,437 68,296

2 886 2,395 70,691
13 783 2115 72,806
14 T4 2,002 74,809
15 731 1,975 76,784
16 627 1,695 78,478
17 613 1,656 80,134
18 566 1,531 81,664
19 549 1,485 83,149
20 529 1,430 84,579
21 505 1,365 85,044
22 ATT 1,289 87,233
23 454 1,227 88,461
24 436 1,178 89,638
25 A16 1,125 90,763
26 401 1,083 91,845
27 ,368 994 92,839
28 343 928 93,767
29 334 903 94 669
30 304 820 95,4490
31 ,289 780 96,270
32 277 750 97,020
33 263 11 97,731
34 241 652 98,383
35 223 603 98,986
36 ,203 549 99,535
37 72 465 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Component Matrix®

Component
2 3 4 5 i

Trabalhar numa
arganizagdo onde sinto
que pertenco g sou
aceite,

BET

-331

Aorganizacdo
desenvolver produtos
elou servigos de elevada
qualidade.

B5T

-377

Aorganizacdo
desenvolver produtos
efou senvigos inovadores.

649

- 316

Trabalharnuma
organizagao em que 0s
gestores estio
comprometidos com a
entrega de trabalho de
elevada gualidade.

647

=317

Ter sUperiores gue me
apoiem & incentivem.

b4

-,351

Trabalhar numa
organizagdo em que os
gestores t&dm uma viséo
clara do negaocio.

638

Trabalhar numa
arganizagdo com um
amhbiente excitante &
motivadar

F32

A organizacdo valorizar e
fazer uso da minha
criatividade.

G606

Trabalhar numa
arganizagdo em que os
Meus superiores
compreendem as
minhas necessidades no
trabalho.

600

350

Trabalhar numa
arganizagdo onde sinto
seguranca e estabilidade
no emprego.

579

Trabalhar numa
arganizagdo em que os
meus superiores estio
disponiveis para ajudar-
me aresolver problemas
no trabalho.

575

383

334

Ter colegas que me
apoiem & incentivem.

574

- 462

Trabalhar numa
organizagdo com
responsabilidade social
& um papel ativo na
sociedade.

Aa73

Ter oportunidade de
passar o conhecimento
adquirido a outros.

560

Trabalhar numa
arganizagdo inovadora,
que adota praticas de
trabalho atuais e que tem
urnavisdo orientada para
o futuro.

557

Ter boas opofunidades
de promogdo dentro da
arganizagdo.

536

384

Senti-me mais confiante
par trabalhar numa
determinada
organizagao.

523

308

- 418
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Terum bom A1 -, 364
relacionamento com os
MEeus superiores

306

Terum ambiente de 506 - 451
trabalhao faliz.

Ter oportunidade de R
aplicar no trabalho aguilo

que aprendi na

universidade.

-325

Aorganizagdo ser muito 491 - 454
orientada para o senvigo
ao cliente.

Trahalhar numa 460 ey
organizagdo considerada
inovadora ou “cool”.

387

Obter 428
reconhecimentofvalorizag

Ao do meu trabalho por

parte da gestio.

356

Aorganizagdo permitir ter 406
experiéncias praticas em

diferentes

departamentos.

Trabalhar numa 391 388 322 354
arganizagdo com um

pacote de

compensagies atrativo.

351

Trahalhar numa 432 5490
organizagdo considerada

lider na sua

inddstrialarea.

Terum hom 438 -837
relacionamento com os
meus colegas.

396

Trabalhar numa 450 508
arganizagdo hem
conhecida.

305

Terum ambiente de 3498 -,493
trabalho descontraido &
divertido.

Terum horario de 328 698
trabalho flexivel.

Aorganizagdo permiti-
me ajustar o horario de
trabalho 4s minhas
necessidades pessoais.

308 -318

Aorganizagdo permitir- G639
me trabalhar

remotamente quando

necessario e adequado.

Terum harario de 436 483
trabalho que me permite

despendertempo com a

familia & amigos.

Trabalhar numa 309 321 375 372
arganizagdo com uma

oferta salarial acima da

média do mercacdo.

312

Adauirir experiéncia 404 538
relevante para o meu
percurso profissional.

A EMpresa serum 321 376
trampolim para futuras

oportunidades de

trabalho.

-,3395 338

Sentir-me bem comigo 491
mesmo/a portrabalhar

nurma determinada

organizagao.

-533

Extraction Mathod: Principal Component Analysis.
a. 9 components extracted.
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Rotated Component Matrix®

Component

2 3 4 g

Terum bom
relacionamento com os
meus colegas.

739

433

Terum ambiente de
trabalho feliz.

700

Terum ambiente de
trabalho descontraido e
divertido.

688

Ter colegas que me
apoiem e incentivemn.

G674

Trabalhar numa
organizagdo com um
ambiente excitante g
motivadaor

616 400

Terum bom
relacionamento com os
MEUs SUperiores

577

443

Trabalhar numa
organizagdo onde sinto
que pertenco e sou
aceite.

564

A organizagdo sermuito
orientada para o servigo
ao cliente

729

Ter oportunidade de
passaro conhecimento
adguirido a outros

688

Ter oportunidade de
aplicar no trabalho aquilo
que aprendina
universidade.

636

A oroanizagdo permitir ter
experiéncias praticas em
diferentes
departamentos.

542

345

Trabalhar numa
organizagdo com
responsabilidade social
e um papel ativo na
sociedade.

A1 308

Trabalhar numa
organizagdo inovadora,
que adota praticas de
trabalho atuais e que tem
uma visdo orientada para
o futuro.

705

A organizagao
desenvalver produtos
efou sewvigos de elevada
qualidade.

681

A organizagdo
desenvalver produtos
efou servigos inovadores.

388 638

301

A organizagdo valorizar e
fazer uso da minha
criatividade.

608

Trabalhar numa
organizagdo em gue os
Meus superiores
compreendem as
minhas necessidades no
trabalho.

720

Trabalhar numa
organizagdo em gue os
mMeus superiores estio
disponiveis para ajudar-
me a resalver problemas
no trabalho.

332 661

323

Trabalhar numa
organizagdo em gue os
gestores estdo
comprometidos com a
entrega de trabalho de
elevada gualidade.

,393 618

Trabalhar numa
organizagdo em gue os
gestores tém umavisao
clara do negdcio.

576

Ter superiores que me
apoiem e incentivemn.

502 543

Trabalhar numa
organizagdo onde sinto
seguranca e estabilidade
no empregao.

332 513
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Ter umn horario de
trabalho flexivel.

A organizagdo permiti-
me trabalhar
remotamente quando
necessario e adequado.

A organizagdo permiti-
me ajustar o horario de
trabalho as minhas
necessidades pessoais.

Ter umn horario de
trabalho que me permite
despendertempo com a
familia e amigos.

Trabalhar numa
organizagdo com um
pacote de
compensagdes atrativa.

Trabalhar numa
organizagdo com uma
oferta salarial acima da
média do mercado.

Trabalhar numa AT
organizagdo considerada

lider na sua

industrialdrea.

Trabalhar numa Ern
organizagdo considerada
inovadora ou “cool”.

Senti-me mais confiante
portrabalhar numa
determinada
organizagdo.

Sentir-me bem comigo
mesmo/a portrabalhar
numa determinada
organizagao.

Trabalhar numa 423
organizagdo bem
conhecida.

A EBMPresa serum
trampolim para futuras
oportunidades de
trabalho.

Adouirir experiéncia
relevante para o meu
percurso profissional

Obter
reconhecimentoivalorizag
do do meu trabalho por
parte da gestdo.

Ter hoas oportunidades 330
de promogdo dentro da
organizagdo.

397

458

EVP: Atragdo de jovens na area das Tl

854

806

806

A74

782

772

A66

462

382

A66

405

723 324

687

555

675

507

617

A 339

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. ®

a. Rotation converged in 14 iterations.

Component Transformation Matrix

Component 1 2 3

4

al

i}

-l
(=]
w

443 428 432
-, 697 335 120
- 075 006 -,269
052 -630 382
459 083 -520
-,071 -, 326 - 465
195 -180 182
227 293 032
9 -, 056 276 -,237

L= I = B R I

450
- 063
- 217
- 162
-,243
632
-,403
- 140
-,282

205
-,283
817
- 078
- 357
-0e8
-026
-,248
078

224
446
420
316
190
348
224
482

-188

272 67 184
318 024 054
056 -006 - 166
054 63 -045
501 17 - 156
-, 136 -026 ,353
069 -654 G606
- 712 -0o7 -,203
- 184 Aa7a 610

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Mormalization.
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Anexo J — Tabela de frequéncias e medidas de localizacdo dos fatores relevantes para a atratividade

Trabalhar numa
Sentir-me bem . . Adquirir Terum Terum . organizagao | Aorganizacédo ~ Trahalh.ar nflma Ter Ter Trabalhar
Obter Terum Aempresa ser . Sentir-me mais P Trabalhar numa | inovadora, que |A organizagao A organizagao Ter boas organizagao ) N
. . comigo N experiéncia bom bom Ter colegas s i desenvolver oportunidade | oportunidade numa
reconhecimento/ | ambiente de | um trampolim confiante por N organizagdo com| adota praticas | valorizar e desenvolver | oportunidades com . R
o mesmo/a por relevante para |relacionam|relacionam| que me . produtos e/ou ~ . de aplicar no | de passar o | organizacao
valorizagao do trabalho para futuras trabalhar numa N um ambiente de trabalho fazer uso da produtos e/ou | de promogéo | responsabilidad . .
B . trabalhar numa . 0 meu ento com | ento com | apoieme - . servigos de . - trabalho aquilo |conhecimento| onde sinto
meu trabalho por | descontraido | oportunidades determinada . excitante e atuais e que minha servicos dentro da e social e um " N
- A determinada R percurso osmeus | osmeus | incentivem. . = : elevada . ~ . que aprendi na | adquirido a | que pertenco
parte da gestdo. | e divertido. de trabalho. ~ organizag&o. - motivador temuma visdo | criatividade. N inovadores. organizag&o. papel ativo na . N .
organizag&o. profissional. | superiores| colegas. . qualidade. . universidade. outros. e sou aceite.
orientada para sociedade.
o futuro.
N Valid 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 6,11 5,92 5,90 6,29 573 6,50 5,97 6,20 6,00 6,22 6,22 5,97 5,90 5,69 6,15, 5,35 4,86 5,44 6,24
Median 6,00 6,00 6,00 7,00 6,00 7,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 5,00 5,00 6,00 6,00
Std. Deviation 0,875 1,067 1,154 0,975 1,296 0,763 1,045 1,005 1,078 0,870 0,916 0,983 1,114 1,177 0,997 1,316 1,464 1,308 0,927
Skewness -0,750 -0,927 -1,139 -1,611 -1,247 -1,943 -1,034 -1,699 -1,363 -1,423 -1,251 -0,958 -1,379 -0,954 -1,472 -0,956 -0,447 -0,856 -1,452
Std. Error of Skewness 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140
Kurtosis -0,014 1,055 1,246 2,690 1,742 5,175 1,534 4,045 2,816 4,146 1,811 1,652 3,219 1,520 3,115 1,290 -0,247 0,715 3,305
Std. Error of Kurtosis 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279
Minimum 3 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1
Maximum 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7
Percentiles 25 6,00 5,00 5,00 6,00 5,00 6,00 5,00 6,00 5,00 6,00 6,00 5,00 5,00 5,00 6,00 5,00 4,00 5,00 6,00
50 6,00 6,00 6,00 7,00 6,00 7,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 5,00 5,00 6,00 6,00
75 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 6,00 6,00 6,00 7,00
Trabalhar numa Trabalhar numa
- Trabalhar numa = - -
N organizagao em - organizagao em Aorganizagdo | A organizagao
~ | Trabalhar numa | A organizagdo Trabalhar numa organizagéo em A N N
A organizagao = L ~ Trabalhar numa |Trabalhar numa| Trabalhar numa Trabalhar numa | que os gestores que 0s meus . Ter um horario de permitir-me permitir-me
organizacao permitir ter organizacao com = . = . = . = = que 0s meus = |Ter superiores; Ari, " 4
ser muito . Terum organizacdo com | organizacao organizacao Trabalhar numa | organizacdo em estao superiores estao trabalho que me | Ter um horario trabalhar ajustar o horario
onde sinto experiéncias N uma oferta . . s . superiores P que me N S
orientada para o ambiente de . um pacote de considerada considerada | organizag@o bem | que os gestores | comprometidos disponiveis para y permite despender| de trabalho remotamente | de trabalho as
. seguranca e praticas em . | salarial acima da ~ . " . o " compreendem . apoiem e . .
0 servigo ao trabalho feliz. . compensagdes | inovadora ou lider na sua conhecida. témuma visdo |com a entrega de ajudar-me a tempo com a flexivel. quando minhas
" estabilidade no diferentes média do " P i fs i as minhas incentivem. . P :
cliente. atrativo. cool”. industria/area. clara do negécio. trabalho de 3 resolver familia e amigos. necessario e | necessidades
emprego. departamentos. mercado. necessidades no
elevada problemas no adequado. pessoais.
trabalho.
qualidade. trabalho.
N Valid 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303 303
Missing 0| 0| 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 4,19 6,07 5,09 6,39 6,10 5,94 4,90 5,20 4,60 5,90 6,03 6,21 6,08 6,17 6,41 6,07 6,09 6,06
Median 4,00 6,00 5,00 7,00 6,00 6,00 5,00 5,00 5,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 7,00 6,00 6,00 6,00
Std. Deviation 1,698 1,020 1,377 0,813 0,966 1,058 1,440 1,454 1,591 1,049 0,978 0,910 0,964 0,932 0,952 1,090 1,115 1,082
Skewness -0,225 -1,238 -0,537 -1,337 -0,894 -0,816 -0,678 -0,876 -0,506 -0,986 -1,472 -1,513 -1,125 -1,428' -1,790 -1,121 -1,338 -1,308
Std. Error of Skewness 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140 0,140
Kurtosis -0,624 2,095 0,230 1,669 0,392 0,053 0,315 0,601 -0,250 1,441 4,333 4,141 2,026 3,643 2,938 0,843 1,876 2,058
Std. Error of Kurtosis 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279 0,279
Minimum 1 1 1 3 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1
Maximum 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7
Percentiles 25 3,00 6,00 4,00 6,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 5,00 5,00 5,00
50 4,00 6,00 5,00 7,00 6,00 6,00 5,00 5,00 5,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 7,00 6,00 6,00 6,00
75 5,00 7,00 6,00 7,00 7,00 7,00 6,00 6,00 6,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00
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