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0 MERCADO DE TRABALHO

Nao é por acaso que se chama ao espaco
onde se transaccionam as colocages profis-
sionais “mercado de trabalho”. De facto,
trata-se de um verdadeiro "mercado” no qual
vIgoram as regras que caracterizam este tipo
de espacos. Devemos, no entanto, realcar
que se trata de um mercado especial, por-
que, por um lado, € um mercado onde uma
das partes tem poder de autoridade sobre a
outra e, por outro, € com base no bem nele
transaccionaco (trabalha) que o ser humane
se alimenta a si e & familia, socializa com ou-
tras pessoas e se realiza pesscalmente,

De qualguer forma, neste mercado existe
oferta e procura, o que, inevitavelmente,
tem cfeito nos precos que se praticam, no-
meadamente nos salirios. Recordo-me de,
por exerniplo, no virar do milénio, os salirios
dos Engenheiros Informaticos terem aumen-
tado exponencialmente porque havia muita
procura — altura da loucura da “bolha” da
Internet e do enorme exagero (para nio lhe
chamar mistificacio) que foi o bug do y2k
— e passados dois anos terem caido drastica-
mente porgue a bolha rebentou.

Existe competicdo entre organizacoes e entre
candidatos. A competicao entre candidatos
& evidente sempre que procuramos emprego.
Para uma vaga existem sempre virios candi-
datos disponiveis e a competicio entre eles
faz-se, habitualmente, tende em conta a
oferta de valor de cadaum, Se num produto
— um iogurte, por exemplo — a competigao

se faz pelas caracteristicas (ter ou nio fruti-
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nhas, ou cereais), pelo sabor, pela embala-
gemn, pela disponibilidade e pelo preco, nas
pessoas cssa competicao nao € muito dife-
rente. A seleccio ¢ feita pela formagio de
hase e pela formacio complementar (pés-
graduacies e certificagoes), pelas competén-
cias técnicas e pelas competéncias compor-
tamentais (estas 530 determinantes) demons-
tradas, pelas experiéncias (funcdes que de-
sempenhou) e vivencias (projectos — nome-
adamente mternacionals — em gque partici-
pou), pela disponibilidade em termos de
tempo e de deslocagao (por exemplo, neste
momento, quem estiver receptivo a traba-
lhar no estrangeiro aumenta as possibilida-
des), ¢, por dltime, pelo prego, isto & pelo
saldrio pretendido.

No que se refere & competicio entre orga-
nizagdes, hi muito que as que sao bem ge-
ridas perceberam duas coisas. Que o sucesso
de qualquer projecto passa essencialmente
por ter uma equipa inequivocamente com-
petente, motivada e focalizada nos objecti-
vos, ou seja, uma equipa talentosa, E tam-
bém, que o talento € = mesmo em tempo
de crise — escasso. Isto faz com que hoje as
empresas lutem por atrair para si os profis-
sionais mais talentosos, criando e implemen-
tando estratégias de atraccio (denominadas
de employer branding) que lhes permitam
vencer esta guerra pelo talento,

TALENTO OU TALENTOS?
Talento é uma daquelas coisas que temos di-

ficuldade em definir, mas que reconhece-

mos de imediato quando o encontramos,
Tenternos uma aproximagio.

Primeiro, gosto mais de falar em talentos do
que em talento. O talento tem sempre de
ser avaliado em relacao a um ohjectivo ou
actividade em concreto. Temos pessoas muito
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talentosas para o desporto, mas que, por
muito que tentem, nio conseguemn tocar
uma musica num piane. Quando em muitas
organizacoes se fala em talento, di a ideia
que nos referimos a meia diizia de “ilumi-
nados” que possuem o dom divine do ta-
lento e todos os outros sao deserdados dessa
benesse. Ora, isto nio & verdade. Aquele
grupeo pode ser talentoso para um determi-
nado fim, mas outras PessOAs possuern ta-
lento para outros fins, igualmente relevan-
tes. A expressio "Gestdo de Talento" é ex-
clusiva, Uns sfo talentosos e os outros ndo,
"Gestio de Talentos” & inclusiva, Existemn
virios tipos de talento e todos sio necessi-
rios para o sucesso do projecto.

Talento existe quando uma pessoa junta uma
elevada competéncia (1 can), com uma torte
motivacio ([ want), ligando-as com o alinha-
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mento dos valores e dos objectivos da empresa
(I know) e Ihe soma uma grande capacidade
de realizacdo (I do) (Ver Fig. 1).

GESTAD DA CARREIRA

Qualquer pessoa que invista anos da sua vida
MU Curso, nomeadamente de r;‘n;;‘enl'l;u-iar
tem, invariavelmente, como objectivo encon-
trar um caminho profissional e evoluir nele
(fazer carreira) até onde The for possivel. Con-
tudo, fazer carreira mum mercado competi-
tivo como este em gue vivemos, tornou-se
muito diferente dzquilo que foi no passado.

Uma primeira diferenca € que as carreiras
serdo mais longas. Mantendo-se as tendén-
cias actuais, dentro de poucos anos a idade
de reforma atingird os 70 anos, o que signi-
ficard, para alguém que inicia a actividade
profissional pouco depois dos 20, perto de
50 anos de carreira. E bom ter esta perspec-
tiva em conta quando temos de fazer opcoes
profissionais. E um erro optar por solugoes
gue pocem ser melhores nos préximos cinco
meses, mas que nos afastam do caminho que
tracimos para a nossa vida profissional du-
rante os proximos 30 anos.

Uma segunda diferenca € que as carreiras
de futuro serio também muito mais diver-
sas. Diversas em termes de empregadores,
que serdo muito mais e muito diferentes uns
dos outros. Diversas em termos de tarefas,
que variario muito em funcio das mudan-
¢as — especialmente tecnolégicas - que cada
vez vio surgindo com maior rapidez. Diver
sas em termos de regido de trabalho, uma
vez que a globalizacio crescente da econo-
mia fard com que as empresas exercam as
suas actividades a nivel global. Quem traba-
lha na Construgio Civil sabe bem que esta
tendéncia € jd hoje uma realidade.

A terceira tendéncia que pensamos dever sa-
lientar é a de que as carreiras irdo exigir um
crescente investimento em formagdo profis-
sional, sendo evidente que, por razoes ligadas
4 glohalizagdo e 2 sofisticagiio tecnolégica, as
certificagdes profissionais irdo assumir uma
crescente importincia. Exemplos sio os MBA's
e pds-graduagies efectuados em escolas que
entretanto fizeram a sua acreditagio, os cur-
sos que originam créditos aceites pelas Ordens
Profissionais parz efeitos de renovagio do re-
conhecimento profissional ou ainda as, cada
vez. mais valorizadas, certificaghes internacio-
nais emitidzs no Zmbito da gestao de projec-
tos, da gest3o fnanceira ou do conching.
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Por dltimo, mas ndo menos importante, é
que, contrariamente a0 que acontecia no pas-
sado, em (ue entrivamos numa empresa € a
nossa carreira era confortavelmente gerida
pelo seu Departamento de Recursos Huma-
nos, actualmente (e cada vez mais no futuro)
4 nossa carreira € gerida por nés. Antes, a
carreira era uma espécic de elevador mano-
brado pela empresz que nos ia fazendo subir
de forma sCgura, ¢ paulatina, de patamar em
patamar. No futuro, a nossa carreira serd uma
espécie de jipe todo o terreno conduzido por
nos, que evoluira em diferentes direcgées e
que subiri e descerd conforme as condigdes
do mercado de trabalho. Investir proactiva-
mente (tempo, energia e dinheiro] na ges-
tio da sua carreira é, pois, algo que qualquer
profissional, mesmo aquele que j4 estd no
mercado hd uns anos, deveri fazer, sob pena
de um dia se ver numa situagio que nunca
antecipou e nessa altura ser tarde para cons-
truir alternativas. O mercado € impiedoso.

COMPETENCIAS E CERTIFICACAD

No cendrio anteriormente descrito, possuir
as competéncias que respondam a necessi-
dades do mercado e, se possivel, que sejam
um factor distintivo em relacio a outras can-
didatos concorrentes, ¢ a tinica forma de
empregabilidade nos tempos que correm. E
quando usamos o termo empregabilidade
nio nos queremos referir apenas a procura
de emprego. Referimo-nos também a sua
manutengao, porque, Como esta crise pro-
vou de forma dolorosamente real, as empre-
sas 530, cada vez mais, obrigadas a processos
de rightsizing e, nessas fases, apenas aqueles

que passuen as competéncias absolutamente
imprescindiveis se “salvam",

56 que as competéncias mais importantes
vio variando a0 longo da carreira. Como se
pode retirar da Figura 2, no inicio da carreira
aquilo que é pedido €, essencialmente, o do-
minio das competéncias técnicas. E a altura
em que os jovens profissionais pdem em pré-
tica o que aprenderam nas escolas e procu-
ram experiéncias e vivéncias que fortalecam
05 seus conhecimentos técnicos e criem uma
base s6lida para a Rutura carreira.

Segue-se, em regra, uma fase de crescimento
ripido onde as competéncias técnicas entre-
tanto desenvolvidas tém de se aliar a novas
competéncias de gestio de equipas ¢, em
muitos casos, de gestdo de projectos. Eo pe-
riodo em que o profissional com fortes com-
peténcias técnicas/hard tem de sair da sua
zona de conforto e procurar adquirir com-
peténeias do Ambito comportamental/saft,
A terceira fase é a da maturidade ou conso-
lidagdo profissional. Habitualmente esta é a
fase em que o profissional ocupa fungdes de
direccio, que exigem, para além das com-
peténcias técnicas e de lideranga, solidas
competéncias de gestdo. Investir em pés-
-praduaches e MBA's que reforcem compe-
téncias de marketing, finangas, logistica, ¢
fundamental neste periodo,

A ultima fase da carreira € a do epilogo. Ea"’
fase em que as fungdes fortemente execu-
tivas vio dando, pouco a pouco, lugar a fun-
goes mais relacionadas com o aconselha-
mento ¢ Visao estratépica,

A sua carreira dependerd do seu investimento
nela, Tem investido? =
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