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Quandoyse trata de opinar sobre
temas como recursos humanos, ha
sempre um vasto conjunto de fra-
ses feitas, mais ou menos verdadei-
ras{que sao um porto seguro e nao
comprometem. Mas normalmente,
para mim, tém correspondéncia
com umsabio provérbio portugués
de todos conhecido: «bem prega
frei Tomas; facamos o que ele dize
nao o que ele faz».

Quem me conhece, sabe que lugares
comuns, o politicamente correto e
outras muletas que tal, ndo me ca-
racterizam.

Fago esta declaragao inicial porque,
ao ser convidado para partilhar a

este tema de forma muito mais dina-
mica e profunda, ndo se prestando a
listas com generalizagoes.

Se é verdade que ha tendéncias a
chegar, ou que ja estdio mesmo a
impactar o mercado de trabalho, se
ha muito estao identificadas as me-
Ihores praticas para a captacdo e a
retencao de talento, também é ver-
dade que n3o se trata de receitas ou
tendéncias miraculosas e universais.
£ inquestionavel que o mercado de
trabalho esta no processo de muta-
¢do mais vertiginoso que conhece-
mos até hoje, tal como toda a socie-
dade, empurrados pelo imparavel
desenvolvimento tecnoldgico.

O mercado de trabalho esta no processo de mutagao
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minha visdo sobre captacao e reten-
¢ao de talento, mas também sobre as
novas tendéncias que terao impacto
no futuro dos trabalhadores e das
empresas, verifico que a esmagado-
ra maioria da informac&o disponivel
vai parar a um, pouco original, «<as X
tendéncias do mercado de trabalho
no futuro». Normalmente, os topicos
repetidos e sobejamente conheci-
dos de qualquer pessoa mediana-
mente informada.

Ora, ndo sei se por estar ha mais de
30 anos num sector de atividade em
constante mutacado, o das tecnolo-
gias da informacao (TI), e/ ou se por
termos mais de 150 trabalhadores
distribuidos na Europa, em Africa e
na América do Sul, projetos imple-
mentados em quase 30 paises dos
cinco continentes (o que nos obriga
a adaptar a diferentes contextos) e
equipas onde coabitam pessoas en-
tre os 20 e os mais de 50 anos, vejo

Ninguém fica chocado quando se
constata que o emprego para toda a
vida ja é uma miragem jurassica e a
verticalizacao hierarquica das orga-
niza¢bes tende a atenuar-se, mesmo
nos sectores mais tradicionais e con-
servadores.

Ja vivemos num mundo onde a con-
corréncia profissional é globalizada
e agressiva, o investimento na for-
macao académica de alto nivel é di-
ferencial nesse contexto, os horarios
e locais de trabalho séo vistos como
espartilhos e a geografia ja deixou de
ser uma limitacao.

Mas nada como os ndmeros para
nos trazerem a realidade. Deixo
apenas dois que sdo o suficiente
para fazer entender a vertigem que
vivemos: mais de 50% dos empregos
que conhecemos desaparecerao até
2030 e mais de 70% das criancas de
hoje terdo uma profissdo que ainda
nao existe. Ha no entanto um aspeto

que ndo desaparecera e que sera
cada vez mais valorizado, mesmo
com a digitalizacdo galopante: o
talento humano. Sera ele o catalisa-
dor da inovacao, da criatividade, do
crescimento, da competitividade e
do sucesso das organizagoes.

Como tal, a captacao e a reten¢ao do
capital humano sera sempre o princi-
pal aspeto critico para qualquer ges-
tor. Planos de carreira e oportunida-
des de crescimento, remuneragoes
convidativas, valorizagdo integral
do individuo, comunicacdo eficaz
e clima organizacional que envolva
os colaboradores num propésito co-
mum, ‘employer branding’ e outros,
sao alguns dos aspetos habitual-
mente focados por especialistas em
recursos humanos.

Mas serdo suficientes a curto/ médio
prazo? Dentro de cinco anos, do que
vamos estar a falar, quando refletir-
mos sobre captacdo e retengdo de
talento? E nessa discussdo que que-
remos estar ja hoje.

Tendo um percurso de varias déca-
das numa indUstria onde a mudan-
¢a é a Unica certeza absoluta, tendo
empresas em continentes com dife-
rentes velocidades e estadios de de-
senvolvimento e onde as diferencas
culturais sdo assinalaveis, sao mais
as perguntas do que as respostas
neste particular.

Mesmo focando apenas na Europa,
o grande desafio, do meu ponto de
vista, estd em captar, gerir e colocar a
trabalhar em equipa, e de forma mo-
tivada, geracdes tao dispares como
‘baby boomers’, geracdo X, ‘millen-
nials’ e geragdo Z.

Como dizia no inicio do artigo, ha
uma vasta lista de lugares comuns
que ndo comprometem e respon-
dem a todas estas questdes. Mas
ndo me satisfazem. Prefiro sempre a
reflexdo conjunta. ®
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