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Introducao

A equipa do programa Back-to-Market da Universidade Catodlica Portuguesa (UCP) foi desafiada pela
empresa parceira Fujitsu a apresentar recomendacgdes sobre a atragao e retencao de talento
tecnoldgico em Portugal, num contexto de escassez e concorréncia global.

Adicionalmente, tendo em conta a missdo da CHRLY", foi pedido que se escutasse o mercado sobre
como potenciar o talento tecnoldgico expandindo a suas competéncias para alavancar processos de
inovacao.

Neste documento analisamos 1) o contexto do talento tecnoldgico, 2) os fatores de atracao e
retencao, incluindo o gap entre o que a oferta quer e a procura oferece e 3) o potencial inovador do
talento tecnolégico em contexto empresarial.

O método de trabalho passou por uma analise dos relatorios de mercado, pela escuta do talento
tecnoldgico e por entrevistas a empresas em Portugal, realizado em 3 fases principais

Definigao da Survey ao Tech Talent e Conclusdes e
abordagem Entrevistas empresas Recomendacgoes

Desk Research

Kick-off ' Apresentagao  Apresentagao finaIE
27/10/2023  intermédia - 30/01/2024

*A CHRLY, nova start-up da Fujitsu, tem como objetivo a capacitagdo do talento tecnolédgico com novas competéncias para alavancar a inovagao e criar ecossistemas de
colaboragdo entre as empresas, academia e start-ups.
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O universos dos profissionais TIC em Portugal esta a crescer mais que a média

europeia

TIC
187.000
3,8%
(popl).
16,25%
96.20% (yoy)
Populagio empregada » Adrea de Tecnologias de Informacéo e
Comunicacéo (TIC) representa 3,8% dos
+6.25% empregos em Portugal (187.000), cerca de
1% acima da Europa.
<D P
(+4.79% > « Em 2022, Portugal cresceu 6,25% nos
3R empregos TIC, quase 1,5% acima da média
~— v europeia.
203.000
198.000 * O crescimento na area de TIC espelha a
7 144 7.486 relevancia transversal deste tipo de
: profissionais.
\ 4
4.800 4.900
+ Pordata, Populacdo empregada: total e por setor de atividade
2021 Populagdo empregada (mil) 2022 econémica (NACE Rev.2)
* EC, Employment and Social Developments in Europe (ESDE) report
Eu27 M EUTIC WM Portugal PTTIC 2023
* Andlise de equipa
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Tech hub em Portugal traz contexto propicio ao desenvolvimento do pais mas ainda

apresenta desafios

v Localizacdo geografica (nearshoring)
v" Competéncias técnicas e linguisticas
“; gua”dade de vida - Grandes empresas de varias nacionalidades e setores tém
y Ciggadr:agiida escolhido Portugal para estabelecer centros globais de
v Populacio aberta e adaptavel prestacdo de servicos tecnoldgicos e centros de
competéncias, inovacéo e exceléncia para testar e desenvolver
w as solugdes do futuro.
Global Attract
Knowledge Skills < ;. N . . ~
+ E notdria a emergéncia da gig economy (freelancers e ndmadas
digitais), que foi acelerada pela pandemia.
. - * Um ecossistema positivo para a atragdo de talento
focational an . . H
Technical Skills Craw internacional coloca Portugal e no 27° lugar do GTCI*, com uma
tendéncia positiva na Ultima década, a frente de Espanha ou
Retain Italla
+ O talento tecnoldgico portugués esta mais acessivel e
Pillar Score Rank permedvel as propostas das empresas estrangeiras diminuindo
(100) a pool para as empresas portuguesas.
ENABLE 59.37 30 . - L . ~
» Asinstituicdes publicas e privadas portuguesas terdo de
ATTRACT 73.17 16 acompanhar o crescimento deste ecossistema e promover o
desenvolvimento da infraestrutura e do capital TIC.
GROW 54.80 25
RETAIN 80.86 20
VOCATIONAL, TECHNICAL SKILLS 55.98 48 Fontes:
*Global Talent Competitiveness Index (GTCI) de 2023 do INSEAD
GLOBAL KNOWLEDGE SKILLS 45.41 24 +  Cotec, ATRACGAO E RETENGCAO DE TALENTO EM PORTUGAL 2022
Darefy — Leadership & Change Builders

Andlise de equipa

Programa Back-to-Market — Projeto CHRLY




O talento tecnolégico em Portugal é portugués, licenciado, e esta em diferentes

fases de vida

Origem

América Sul

Portugal

Educacéao

bootcamp
3%

1% secundario

86%
universidade

Idade*
>55 4824

34-54

25-34

Género

mulher
22%

A esmagadora maioria do tech talent em Portugal &
portugués. A outra nacionalidade mais
representada é a brasileira (6%).

O ensino superior continua soberano na formagéo
de tech talento mas verifica-se uma entrada timida
de alternativas de formacao mais rapida e
especifica.

As idades entre os 25 e 0s 54 anos representam
91% do mercado, quase ndo havendo diferenca no
peso relativo.

O talento tecnolégico em Portugal é
maioritariamente masculino segundo a Landing
Jobs. De acordo com o Digital Economy and Society
Index (DESI), em 2020, 22% dos especialistas TIC
eram mulheres, uma propor¢ao acima da média
europeia (18%) mas mesmo assim muito aquém do
desejado.

Fontes:

homen » Landing Jobs, GTTT 2022 global, 2022PT e 2023PT

« Digital Economy and Society Index (DESI) 2021 Portugal
» Andlise de equipa

*Dados globais
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O modelo de trabalho hibrido ganha terreno ao trabalho remoto

Modelo de trabalho % Salarios €

B

Tipo emprego %
Embora a pandemia tenha permitido ao tech talent
evoluir para o remoto, metade do universo ainda
trabalha no formato hibrido e atendéncia é que
aumente. Por enquanto néo se observa altera¢éo no
formato presencial, pouco significativo (6%).

4,2% aumento salarios médios N
(face a 36% de 2021 para 2022)

freelancer 67 000

9%

» A quase totalidade dos profissionais a residir em
Portugal trabalham a tempo inteiro.

91%

* O salario, é impactado pelo tipo de emprego
(freelancer vs. full-time). O freelancer, ao trabalhar
em remoto, tem mais acesso a oferta das empresas
estrangeiras que € superior.

full-time

2022 2023
I Hibrido [ Remoto [ Presencial

M Full-time B Freelancer

Tempo médio na empresa % Experiéncia %

* Os anos de experiéncia sao fator determinante em
Portugal, uma vez que 48% do mercado tem mais
de 9 anos de experiéncia e sdo também estes
profissionais que permanecem mais tempo na
mesma empresa (4 anos).

> 10 anos

< 6 meses > 9 anos 48

5-10 anos
3-6 anos 20 .

1-3- anos 15

O tempo médio de permanéncia dos
colaboradores é um dado importante para avaliar

9% as estratégias de retencédo das empresas e 0

3-5anos

<1ano :|12

nivel de engagement do profissionais. Cerca de
24% ficam nas empresas < 6 meses, cerca de 30%
entre 1 e 3 anos e apenas 9% entre 3 e 5 anos.

Fontes:

* Landing Jobs, GTTT 2022 global, 2022PT e 2023PT

* Randstad, tendéncias de recursos humanos 2023 - 2024
* Andlise de equipa
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As 5 funcoes mais requisitadas globalmente estéo diretamente relacionadas com o

panorama tecnologico atual e futuro

Evolucéao areas TIC (mil)
Hard Skills Top5

Gr46%) +6% . . .
~— Al/Machine Learning Engineer + 2/3 dos profissionais desempenham
Cybersecurity Specialist fun¢des de desenvolvimento

Software/Application Developer

Cloud Architect + 5funcgbes mais requisitadas :

o o IA: design, desenvolvimento de
. Data Scientist algoritmos de machine learning,
3142 testagem e validagé&o.
2 847 Management Funcdes o Ciberseguranca: defesa dos
sistemas de informacéao
o Desenvolvimento de software e
apps: a mais antiga funcéo e ainda a
mais procurada
o Cloud: acompanhar a mudanga de
paradigma nas empresas
o Data Scientist: extrair valor dos cada
Development vez mais complexos sistemas de
dados (tendéncias, padrdes...).

2192

1519
1306 1443

1085

7
444 E58 642 60
339 389 354 363 Management  Development

2015 2019 2020 2021 Team Leader  FullStack BackEnd » O n°de profissionais nas areas de TIC,
Software and applications developers and analysts Proj. Man Data scient na Europa, tem vindo a aumentar desde
0 :
e e
cTO UX/UI desig bp P
das outras funcdes.
Scrum Mas.

Database and network professionals
ICT operations and user support technicians

Telecommunications and broadcasting technicians

Fontes:

« EC, Employment and Social Developments in Europe (ESDE) report 2023
« Landing Jobs, GTTT 2022 global, 2022PT e 2023PT

« Analise de equipa

Programa Back-to-Market — Projeto CHRLY




As areas de ciberseguranca, suporte técnico e gestédo de bases de dados séo as

que apresentam maior procura em Portugal

39

32
27

Ciberseguranga
I Suporte técnico

-

Gestao base dados
Desenvolvimento aplicagdes

I Customer experience

Energia e
Ambiente

Industria

Transportes e Saude e
Logistica Farmacéuticas
Comércio e Comunicagoe
Servigos s

*Nao ha dados quantitativos
para Portugal, por setor

Setores* mais impactados pela
escassez de recursos

Banca e
Seguros

Scaleup

Perfil empresas

EU USA
Portugal
IT 81%

Tech

rande

SME

Startup

As func¢des em ciberseguranca séo prioritarias em linha
com as necessidades sentidas a nivel europeu.

As &reas de suporte técnico e gestao de bases de dados
sd80 mais caracteristicas no mercado portugués.

A transformacao digital e a inovagéo tecnolégica sao
fatores que estdo a marcar o futuro do mundo do trabalho
nas empresas e a procura por talento tecnolégico é
transversal a todos os setores

As empresas que empregam tech talent em Portugal sdo
maioritariamente portuguesas.

As empresas tecnolégicas e as grandes empresas
representam 46% da totalidade.
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Fontes:

Landing Jobs GTTT

Manpower 2023 Global Talent Shortage
Experis Tech Talent Outlook Q3 2023
Andlise de equipa




A remuneracao e o work-life balance sao os principais drivers do talento tecnologico

em Portugal...

Drivers
Work-life balance ] Work-life balance * Tal como a generalidade dos europeus,
0s portugueses preferem ficar no seu
Saléario e beneficios Saléario e beneficios pais. No entanto, o nUmero (49%) é
Q p 2 muito inferior a média europeia (86%)
orqué o . .
trabalhar para devido as condiges salariais.
uma emp(esa
« Plano satde estrangeira? * A saida de Portugal (24%) resulta do
« Bonus anual 8,6/10 “ataque” ao tech talent por parte de
+ Formag&o/cursos empresas estrangeiras (remoto),
* PC e outro propondo-lhes melhor saléario e
equipa. melhor qualidade de vida.
Porqué ficar
em Portugal + O numero de tech talent em Portugal a
49% trabalhar remotamente para empresas
noutros paises aumentou de 18.6% to
Salario Familia 22.6% desde 2022.
Qualidade de vida Estabilidade
Fontes:
Landing Jobs, GTTT 2023PT
Andlise de equipa
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...seguidos das oportunidades de progressao na carreira € a formacgao continua

Drivers de Carreira*

15%
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*Dados globais', < i
Plano de saude PC e tim '
Bonus anual Stock option

21%

21%

15% Formacao paga

8%/ Creche e licenga mat

Refeicoes
Transporte e fitness

O salério e os beneficios valorizaveis estdo no topo
da motivagéo dos profissionais TIC, logo seguido
pela progresséo na carreira e formagao continua
atualizada com a evolugéo tecnoldgica.

Alinhadas com a flexibilizagdo do horario de
trabalho estédo a cultura da empresa (misséo,
visdo e valores), estabilidade e impacto na
sociedade, e assumem uma importancia
determinante.

Procuram uma identificacdo com o propésito do
desafio, integracdo &gil na equipa, confianga na
gestédo e determinacédo no estatuto a atingir.

A globalizacdo da area TIC proporciona a estes
profissionais inUmeras oportunidades de
“mobilidade” e as empresas multiplos desafios no
sentido de encontrarem estratégias

para ultrapassar esta realidade e pontos de
equilibrio nas propostas de valor.
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Fontes:

.

.

Landing Jobs, GTTT 2023PT, Career Management
Andlise de equipa




As estratégias de retencao do talento sao cruciais para combater a escassez de

talento

Principais desafios RH Dificuldades contratar profissionais « Num contexto de escassez de talento, as empresas e
altamente qualificados .
os departamentos de RH enfrentam grandes desafios.
A procura por candidatos qualificados intensifica-se,
incrementando os custos de recrutamento e
prolongando o processo de sele¢éo.

13%
28%

50%

42%
B Nio 59%
= = Si . ~
retengdo escassez  atragéo N'_m © oori * Os dados refletem, em diferentes representacoes, a
a0 procuramos este perti ape
P P dificuldade de encontrar, contratar e manter os
profissionais que melhor se adaptam as competéncias
Estratégias para atrair requeridas para as funcées oferecidas.
politicas de flexibilidade 53%
. 0, 1 ifi
melhoria dos beneficios oferecidos 49% 59,3% das empresas tiverem dificuldades para

preencher uma vaga quando o profissional que
reforgar a marca empregadora 44% procuravam era altamente qualificado.
aumento dos saldrios iniciais
* 82,1% das empresas consideram que encontrar o
profissional adequado requer cada vez mais tempo.

atragdo de profissionais com potencial para desenvolver as competéncias

promocao de oportunidades de carreira/desenvolvimento

adaptagao da proposta inicial as expectativas dos profissionais « A oferta de salarios pouco competitivos, continua a ser

uma das 3 maiores dificuldades para atrair.

Dificuldades para atrair Medidas de flexibilidade
« Aflexibilidade no trabalho é altamente valorizada e € um
dos beneficios do "salario emocional" mais procurados.
62% o
69%
50% 36% 56%
m
Salarios  Escassez de Muita Fontes:
pouco profissionais concorréncia Horari Tel Ih Féri B i o
competitivos  com as no setor ﬂg;?vrg: eletrabalho ﬂe;r\',?is deaﬂg?ass * Randstad, tendéncias de recursos humanos 2023 — 2024.
qualificagdes * Analise de equipa
necessarias
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Relevancia da Employee Value Proposition como estratégia de atracao e retencao

Beneficios
que os profissionais procuram que as empresas oferecem
» Oportunidades de
oportunidades de crescimento 70% flexibilidade 54% crescimento
flexibilidade 68% seguro salde 49% * Aumento salarial
aumento salarial 67% bom ambiente trabalho .
* Um dos fatores mais relevantes na
bom ambiente trabalho 63% dispositivos electrénicos L ~ . . ~
estratégia de atracéo e fidelizacdo de
seguro saude 49% acgbes de formagdo talentos é a "emp|0yee
value proposition“, uma proposta Unica
diferenciadora da concorréncia que
. . inclui:
Salario emocional . remuneragéo
. . » pacote de beneficios (salario
Imagine que, num | X r) 9 ™ ional
novo emprego, lhe é o eccolna do o emomonai), .
oferecido um salrio teletrabalho ocal de LT coaching formacio * progressao na carreira,
menor do que o atual, + contribuicdo positiva para
. . baby boomers -37% -30% -35% -20% -29% . d d
mas outro§ beneficios geragio X 9% 2% 5% +3% +3% socie a_ €, .
sdo oferecidos. Em média 139€ 135€ 149 € 98 € 125€ e cultura inclusiva
euros, quanto valoriza millennials 3% “10% +12% 8%
cadaumdos , M o G% e o o «  Well-being e sense of belonging s&o
Zigg’”tggsbsgeﬂc’os : Q ° . 2 beneficios emocionais cada vez mais
pe I O L relevantes.
resposta eram apsguao ao bggre— 1 dia de férias thcn'ériode Tarde de 4 dias de
interValOS de 50 [= nzeenstglu adicional ind e‘:ﬂgsr%rg sgxﬁ;feg\ra trabalho
euros, desde 0 € a Ty e I =5 = =i + valorizado é a flexibilidade
+35O € geracdo X -5% -4% -8% -8% -7%
’ média 110 € 118 € 148 € 151 € 167 € Semana 4 diaS
millennials +13% +3% +11% +17% Tarde 62 livre
geracio 2 i Flexibilidade horario
Horario intensivo de verao
“Atualmente existem 4 geragdes no mercado de trabalho: baby boomers, geragcdo X, millennials e geragédo Z. A atragéo, Fontes:
o recrutamento e a retengdo de profissionais que pertencem a cada uma destas geragdes sdo diferentes” » Randstad, tendéncias de recursos humanos 2023 — 2024.

» Analise de equipa
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A falta de mulheres na area tech impacta a pool de talento disponivel

Género
Women

* Os estereotipos a voltados TIC promovem o gap
de género: aos 15 anos, cerca de 1 em cada 10
rapazes é “esperado” vir a ser um profissional TIC,
comparado com apenas 1 em cada 100 raparigas.

+ Algumas particularidades da area de TIC limitam a
participagdo de mulheres, incluindo o pressuposto de
trabalhar a tempo inteiro dificil de reconciliar com as
responsabilidades maternais, e preconceitos nas
praticas de recrutamento, remuneragao e caminho de

Men

Chart 210 A
Only one-quarter of the gender gap in ICT work is explained by men holding promogoes'
most ICT qualifications
‘ (T oecupatione byt et » Apersistente segregacao de género na sociedade
o reduz a pool de profissionais disponiveis para
%‘: mExplained M Unexplained preencher as vagas novas, pressionando a dificuldade
i em encontrar recursos
25
2 + Aresposta a escassez de recursos em funcdes
15 especializadas de TIC devera passar por promover o
3 . . lugar das mulheres desta area
0.5
0 = —
0.5 Gender gap Sector of Field of Tertiary Part-time job Large
) economic education education employer (50+
activity employees)
Key factors explaining the gap Fontes:
Note:  Analysis based on all Member States where occupational statistics are available at ISCO-08 2-digit level, ie . European Commission. Employment and Social DeVeIOpmentS in EUrOpe 2023
-  Analise de equipa
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Num contexto de dificuldade em recrutar talento, dar formagcao em escala dentro e fora das
empresas, a par com autonomia e oportunidades de crescimento, serdo fatores diferenciador

para as organizacgoes reterem o talento tecnolégico

Contexto global de escassez de tech A remuneracao e o work-life balance sao os principais
talent também é sentido em Portugal |  drivers do talento tecnolégico

Ciberseguranca, suporte técnico e gestao de
bases de dados apresentam a maior procura em
Portugal

O tech hub em Portugal traz um :

contexto propicio ao ¢ Procura também progresséo na carreira e formacéo
desenvolvimento do pais, mas . continua em linha com a evolugao tecnoldgica.
apresenta desafios 5

Relevancia da Employee Value Proposition
como estratégia de retengéo: entender o que o
talento valoriza

Estratégias de retencao diferenciadoras e

o . i Missao e valores da empresa, estabilidade e impacto : atuais, como a gestdo personalizada de
Verifica-se uma concorréncia global: . . : :
. . nasociedade (sense of purpose e sense of belonging) : carreiras ou programas que reconhegam o valor
ao tech talent portugués - ) N ; ; ~ o
assumem uma importancia determinante. ¢ dos colaboradores em tempo real, sdo cruciais

para responder a crise de talento tecnolégico.

. , , L . ~ A oportunidade de crescimento é um driver
Desigualdade de género na area . Peso das motivagdes varia consoante as geragdes no

tech impacta a pool de talento ©mercado de trabalho: baby boomers, geragao X, do talento a que as empresas nao tem
. . : ) ) ~ correspondido, ou onde tém sido pouco
disponivel . millennials e geragéo Z.

eficazes

O modelo de trabalho hibrido ganha A gen Z € que a mais valoriza o salario emocional, ja a Os processos de recrutamento sao mais
terreno ao trabalho remoto - millennials prefere dias de férias. . caros e demorados (quality control & RGPD)
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A problematica da atracéo e retencao do talento tecnolégico em Portugal foi analisada na

perspetiva do talento e das empresas, com 0 recurso a um survey e a entrevistas individuais

Metodologia

Amostra

Periodo

Divulgacao

TALENTO

EMPRESAS

Survey online (google forms)

Entrevistas individuais

» 225 respostas

* Profissionais com ligacao ao IT, ativos

» Aberto a qualquer idade e tempo de
experiéncia

» Aberto a qualquer nivel hierarquico

39 entrevistas

Colaboradores seniores

« Areas de RH, IT, Transformacao Digital

e Inovagao

Empresas de varias dimensodes e
nacionalidades

Ampla cobertura setorial, incluindo a
academia, associagbes empresariais, 0
setor publico e consultoras

* 14 de dezembro de 2023 a 18 de
janeiro de 2024

6 de dezembro de 2023 a 15 de
janeiro de 2024

 Fujitsu, contactos pessoais equipa de
projeto e APDC
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Resultados do Survey




Foi realizado um survey para obter a perspetiva do talento tecnolégico

As 225 respostas resultam numa amostragem diversificada do universo

Idade

* A maioria dos respondentes, 47%, tem
mais de 45 anos.

* Entre 26 e 45 anos respondem 44% e
apenas 9% entre 18 e 25 anos.

Género I Masculino
I Feminino

- Prefere ndo dizer

* Grande adesao feminina resultando numa
representacao de 40%, muito acima da
realidade nas areas tecnologicas onde os
homens representam 78% do universo

Fontes adicionais:
Pordata
Digital Economy and Society Index (DESI) 2021 Portugal
Analise de equipa
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Em termos profissionais, os 225 respondentes sdo quadros das empresas, ha menos de 3

anos e em varios estadios da carreira

Regime de trabalho

I contratado Full-time
I Freelancer
Outsourcing (individual)

I outsourcing (equipa)

* A maioria dos respondentes sao quadros das
empresas (69%), 17% freelancers e 15%
trabalham em outsourcing

Tempo na empresa

M <1an0
M > 1ano<3anos

>3 anos <5anos

I >5anos

10%

*  67% dos inquiridos estdo na empresa ha
menos de 3 anos indicando a grande
rotatividade na area tecnoldgica e dificuldades
de retencao.

Fontes adicionais:

* EC, Employment and Social Developments in Europe (ESDE) report 2023
* Landing Jobs, GTTT 2022 global, 2022PT e 2023PT

* Analise equipa
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Funcéo

I cEntry-level
B Vvid-level
Senior
I Management/Board

* Emrelagdo a senioridade na fungao, os respondentes
representam de forma equilibrada os 4 estadios principais da
carreira

Area tecnolégica
I Ciberseguranca

Il Multicloud

[ Analitica de dados

[ ] Automacao de Processos

I Suporte técnico

Il Desenvolvimento de aplicacdes
Transformagao digital

D Qutras

* 46% dos profissionais trabalham noutras areas tecnoldgicas,
confirmando-se o numero reduzido de profissionais em 4 das 5
areas mais requisitadas: Ciberseguranga, Multicloud, Analitica de
dados e Desenvolvimento de aplicagdes. A Transformagao digital
como area transversal representa 10%.




Quanto as entidades empregadoras dos inquiridos, obtemos uma ampla representatividade
de setores, na sua maioria empresas portuguesas, distribuidas entre PMEs, Multinacionais

e Grandes

Nacionalidade
empresa

I Portugal

I Europa

[ | EUA’ ' ' A maioria dos respondentes trabalham em
Am_Eflca Latina empresas portuguesas (67%) seguido de

: Africa empresas europeias (20%) e dos EUA (8%). Os
Asia

profissionais da América Latina sdo em nimero
inferior (1%) que os dados nacionais (7%)

Tipologia
I Multinacional
I Grande
M Fve As empresas mais representadas sao grandes

Scale Up empresas e multinacionais (55%) seguido das

B startUp PMEs (31%) e Start-ups com 12%

Setor '

9% 9% I Energia, Ambiente e IndUstria

- Transportes e Logistica
Bl Comércio e Servicos * Todos os sectores de atividade estao
I Banca e Seguros representados nas respostas, com destaque
Bl sadde e Farmacéutico para o IT e Comunicagées com 32%

111 Outros

IT e Comunicagdes
Fontes adicionais:

Landing Jobs, GTTT 2022 global, 2022PT e 2023PT
Analise equipa
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Quando perguntado qual o maior beneficio do Tech Hub em Portugal os inquiridos apontam

para uma maior valorizagcao do talento tecnolégico portugués

Qual o maior beneficio do Tech Hub em Portugal?

40%

* Os profissionais inquiridos
destacam a valorizacao do
talento tecnolégico
portugués como o maior
beneficio da existéncia de um

26% Tech Hub em Portugal
[0)

23% * 26% nao sentem quaisquer
beneficios

17%

* O acesso e partilha de
experiéncias e tecnologia
para testagem de solucées é
um beneficio apontado por
23% dos respondentes

* Apenas 17% consideram que
o Tech Hub promove
Maior visibilidade e N3o sinto beneficios Acesso e partilha de Promogao de ecossistemas de inovagao

valorizagao do talento experiéncia e tecnologia  ecossistemas de inovagao
tecnoldgico portugués para testagem de solugdes
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A corrida pelo talento tem-se intensificado e os seus efeitos s&o sentidos na maior
rotatividade entre empregos, maior numero de profissionais em outsourcing e em mais

oportunidades de emprego

Que mudancas sente no mercado de trabalho?

20%  19%

55%
40%
36%
30%
28%
26%
I I 21%
Maior Maior Mais Processo de Desfasamento N&o sinto Melhores

rotatividade numero de oportunidades recrutamento condi¢gdes oportunidades  salarios
entre profissionais de emprego mais longo e colaboradores
em complexo VS Novos
empregos outsourcing contratados
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* Os profissionais inquiridos
apontaram a maior rotatividade
entre empregos como a mudanca
mais sentida no mercado de
trabalho.

Também observam um maior
numero de profissionais

em outsourcing e mais
oportunidades de emprego.

Menos positiva é a observacao de
que o recrutamento é um
processo mais longo e complexo
e que ha um desfasamento entre
as condicées auferidas pelos
colaboradores atuais face aos
novos contratados.

» 26% nao sentem haver
oportunidades e apenas 21%
assinalam melhores salarios.

Maior Propostas de
capacidade  valor das
de empresas mais
negociagao  atrativas e
coma personalizadas
empresa




A nivel de impactos no dia-a-dia, os inquiridos destacam uma maior pressao sobre os

resultados e prazos de entrega do trabalho mais apertados

Quais os impactos sentidos no dia-a-dia?

» Para além da destacada
60% maior pressio sobre os
resultados e prazos mais
apertados, referem o
aumento das funcées em
outsourcing

40% 40% « Um _maior n_L'Jmero de

0 0 39% equipas mistas com
colaboradores internos e
externos e a criagdo de
equipas

internas multidisciplinares

* Uma maior morosidade e
16% 15% complexidade nas tarefas é
um impacto sentido por 27%
dos inquiridos.

* Apenas 16% dos
respondentes referem a
mobilidade interna.

Maior pressdo Prazosde  Aumentodas Equipas mistas Criagédo de Maior Maior Nao sinto
sobre os entrega do fungdes em com recursos equipas internas complexidade  mobilidade impactos
resultados trabalho mais outsourcing internos e emmultidisciplinarese morosidade interna
apertados outsourcing das tarefas
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A falta de recursos tecnologicos nas empresas €, sem surpresa, mais sentida nas areas da IA

e da Ciberseguranca

Quais as areas da sua empresa onde a falta de recursos tecnolégicos é mais evidente?

- - o
Al'& Machine Learning 44% + As areas da Inteligéncia

Artificial e da Ciberseguranca
Cybersecurity 43% sd0 as que mais evidenciam
escassez de recursos, de acordo
com mais de 40% dos inquiridos.
Data analytics 31%
+ Seguem-se a Analitica de

Software & 30% dados e a Prc?gramagéo
Application Development ° e Desenvolvimento.

Digital Transformation 26% . Se’gundo 26% dos respondentes
a area transversal da
Transformacao Digital das
Customer Experience 25% empresas também sofre com a
escassez de talento, a par com
a Experiéncia do Cliente.
Robotic Process Automation 20%
+ Automacdo de Processos e 0
17% Apoio Técnico sao funcoes

Tech Support melhor preenchidas.
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O talento tecnoldgico tem um potencial para além das suas competéncias técnicas, sendo a
sede de aprendizagem constante e a motivacao para desafios e projetos novos as

competéncias mais relevantes

Quais as competéncias nao tecnolégicas mais relevantes?

71%

Foco na Motivagcao para  Agilidade mental Facilidade de
aprendizagem desafios, e técnica comunicagao e
constante e projetos novos, resolver conflitos
atualizada ao curiosidade

longo da vida
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Gostar de trabalhar Apeténcia para as
em ambiente novas tecnologias
multidisciplinar

71% dos respondentes
sublinham a importancia e
relevancia da aprendizagem
e atualizacao de
conhecimento ao longo da
vida.

A motivacao para desafios,
projetos novos e a
curiosidade sdo
competéncias e apeténcias
que aportam valores para as
empresas que potenciam o
seu talento tecnolégico.

Agilidade mental e técnica
e facilidade de
comunicacao e a resolucao
de conflitos sdo outras
competéncias consideradas
relevantes para mais de 50%
dos inquiridos.

Quase 30% dos inquiridos
indicam o gosto pelo
trabalho em equipas
multidisciplinares.




O talento tecnoldgico pode ser um agente de mudanca: estimula a inovacéao e contribuiu para o
sucesso da transicao digital nas empresas trazendo novas ideias e adotando processos

colaborativos

Enquanto talento tecnolégico, com que opg¢des se identifica mais?

53% 53%

46%
42%

36%

30%

18%

8%

Trago novas Identificoe Trabalho em Prefiro equipas Trago Trago Promovo a Prefiro
ideias para resolvo colaboragdomultidisciplinaresmetodologias experiéncia  co-criagdo  equipas com
a empresa pontos de  com outros (varias origens enovas paraa em processos entre equipas um talento

bloqueio departamentos experiéncias) empresa de transicdo  internas e tecnoldgico
através de digital externas de
processos competéncias
colaborativos alargadas

IC]_&I‘O]{_C\ Programa Back-to-Market — Projeto CHRLY

Quando questionados em que
medida podem os talentos
tecnoldgicos ser agentes de
mudanga, 53% dos inquiridos
afirmam trazer novas ideias
para as empresas e resolver
bloqueios através de
processos colaborativos.

Mais de 40% referem a
colaboragcao com outros
departamentos e preferem
as equipas
multidisciplinares como
estimulos a inovagao.

As metodologias “tech” e a
experiéncia em processos
de transicao digital sao
apontados como outros
potenciadores de inovagao.




Questionados quanto a promoc¢ao de uma cultura de inovagcéo na empresa, a maioria dos
inquiridos refere a lideranca voltada para ainovacgao e a transparéncia como as mudancas

mais necessarias

Com vista a promover uma cultura de inovacao aberta na empresa, que mudancgas organizacionais implementaria?

62% 60%

40%
35%
33%

Lideranca Implementacdo  Criacdo de Criagao de Diagndstico Ecossistemas Alinhamentodas  Quebra do Promover
voltada para de uma cultura mecanismos de rotinas de interno de com empresas, equipas paraa paradigma dos foruns internos
ainovacao de escuta e partilha  inovagdo em competéncias  fornecedores inovagao e silos para para discussao
transparéncia de ideias colaboragao inovadoras tecnoldgicos e consciencializagdo incentivar a de novas ideias

academia do potencial interoperabilidade
inovador na empresa

+ Mais de 60% dos respondentes sublinham a lideranga voltada para a inovagéo, responsavel e flexivel bem como uma cultura de
transparéncia como os fatores criticos da inovagédo nas empresas.

+ A criacdo de mecanismos de escuta e partilha de ideias, a revisdo de processos para criagao de rotinas de inovagao em
colaboracéao e um diagnéstico interno de competéncias inovadoras sao outros fatores tidos como potenciadores para mais de 40%

dos inquiridos.
+ Ainovagdo aberta (entre empresas, academia e tecnologia) é apontada como potenciador de inovagao para 40% dos talentos.
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O talento tecnoldgico inquirido afirma que a integracéo positiva é o fator que mais valoriza

numa empresa

O que mais valoriza numa empresa?

60%

*  60% dos respondentes destacam a
integracao positiva (acolhimento,
ambiente de trabalho, valorizacao
das opinides...) como o fator que
mais valorizam numa empresa.

* O propésito (visdo, missao e
valores) da empresa sao fatores
determinantes para 24% dos
inquiridos.

*  14% destacam a qualidade dos
colaboradores, e apenas 12% a
credibilidade da empresa
e posi¢ao no mercado.

Integracao positiva O proposito da Qualidade dos A credibilidade e
empresa (visao, colaboradores posicao no mercado
missao e valores)
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Os fatores de retencdo na empresa nao surpreendem: o salario, as oportunidades de
crescimento e a flexibilidade. Também é valorizado o trabalho em equipa em processos de

inovacédo. A Inovacao fora da caixa é relevante para 90% dos inquiridos na faixa dos 18-25

anos.

O que o faria permanecer na empresa ao longo do tempo?
# respostas

I Remuneragio
I Crescimento
I Work-life balance

225

Flexibilidade
do pacote

Flexibilidade
horaria

Pacote salarial Oportunidades
de crescimento

Inovagéo

150 151

Participagédo na  Participagao Indexacao da
identificagcdo de ativa em equipas remuneragéo a
desafios alavancando os  produtividade
processos de

Inovagao “fora
da caixa”

inovagao

Nos primeiros anos de carreira as oportunidades de crescimento sdo muito valorizadas e sao determinantes na retencao
Ao longo do periodo o pacote salarial e a flexibilidade vai-se tornando o principal fator de retencéao
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Ha um desajuste entre as oportunidades de crescimento desejadas pelo talento e as que as

empresas oferecem, dificultando a retencéo do talento

Que oportunidades de crescimento sao oferecidas pela sua empresa e quais valoriza mais?

* 67% dos inquiridos valorizam
0 acesso e participacdo em
processos de inovagdo mas
apenas 43% das empresas

oferecem essa oportunidade

l * O maior desajuste sente-se no
desejo de ascensao
hierarquica e na carreira
técnica, relevantes para mais
de 60% dos inquiridos, no
entanto menos de metade das
empresas correspondem a essa
aspiracao

* Alideranga de equipas &
também um fator de retencéo a
considerar pelos desafios
proporcionados em processos
colaborativos.

* A mobilidade interna é a
oportunidade de crescimento
menos valorizada, 49%, pelos

Acesso e Ascensao hierarquica Ascenséo Lideranga de equipas Mobilidade interna inquiridos e é aquela em que as
participacao carreira técnica empresas tém mais apostado
em processos 43%
de inovagéao

I Oferecido pela empresa [ Valorizado pelo tech talent
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Outro driver do crescimento € a formagéao. Denota-se igualmente um desajuste entre a
formacéo desejada pelo talento tecnolégico e a formacéao oferecida pelas empresas com

potenciais impactos na retencao

A sua empresa dispée de um programa de formagao que o valoriza e lhe
permite crescer profissionalmente?

69% dos respondentes desejam
formacao técnica certificada,
oferecida apenas por metade das
empresas.

A formacéao técnica on-the-job é
aquela em que as empresas tém
apostado mais e é valorizada por
64% do talento.

O mesmo com a formagao em soft
Skills se bem que com menos
generosidade por parte das empresas.

O maior gap é naturalmente a
formacao superior, aspirada pelos
inquiridos mas tratando-se de um
investimento avultado, pouco
oferecido pelas empresas.

As empresas parecem apenas superar
os desejos do talento na formagéao
legalmente obrigatoria.

Formacgao técnica Formacao Formacao técnica Formacgéo superior Formacao
certificada soft skills on-the-job (MBA, Mestrado...) legalmente
obrigatoria

B Oferecido pela empresa [ Valorizado pelo tech talent
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Finalmente, sobre o modelo de trabalho, 61% dos inquiridos trabalham em modo hibrido e

mais de metade concorda que esta é a opcao que promove maior produtividade e alinhamento

Qual o modelo de trabalho adotado na sua empresa? Qual o mais produtivo e o que promove maior
alinhamento?
(# respostas)

95% | 54%

Presencial Remoto Hibrido Presencial Remoto Hibrido

I Mais Produtivo [l Maior alinhamento
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O talento mostra que a integragéo positiva, a progressao na carreira hierarquica ou técnica e a
formacao podem ser estratégias de retencao diferenciadoras. Com vista a promover uma cultura de
inovacdao, o talento indica que a lideranca voltada para a inovacdao, a cultura de transparéncia, trabalho

em equipa com co-criagao e participacdo em processos de inovagcado sao mudancas organizacionais a

implementar.

Contexto .

Atracao .

Retencao .

O talento tecnoldégico
e Inovacao

Transversal

Maior valorizacao e visibilidade do
talento tecnologico portugués

Mais oportunidades de emprego

Sem incremento de capacidade negocial
Mais equipas multidisciplinares

Salarios competitivos

Verifica-se:

Salarios pouco competitivos

Maior Flexibilidade horaria/presencial
Modelo hibrido prevalece sobre
presencial e n°® dias em remoto aumenta

Falta de agilidade das organizacdes
Valor do tech talent:

- Novas ideias

- Resolve bloqueios

- Traz metodologias novas

- E colaborativo

Empresa na perspetiva do talento

* Aumento em n° profissionais
e de fungdes em Outsourcing

* Processo de recrutamento
mais longo e complexo

* Oferta de crescimento
desajustada (Carreira e
Formacgao)

Empresa deve ter:

* Lideranca voltada para
inovacao

* Cultura de transparéncia

Talento

* Rotatividade entre empregos
Maior pressao sobre resultados

» Sentido de propdésito da empresa
(missao, valores, visao)

Talento quer:

* Aprendizagem constante e atualizada
ao longo da vida e formagao
especializada

* Integracao positiva (aculturagao
estruturada, perpetuada no tempo)

* Valorizagao

* Crescimento (ascensao hierarquica ou
técnica)

* Work-life balance

* Projetos desafiantes

Talento quer:
* Trabalho em equipa com co-criagdo
» Participar em processos de inovagao



Resultados das Entrevistas




Foram realizadas 39 entrevistas a empresas e organizacdes de varios setores, incluindo a
academia. As empresas sao maioritariamente portuguesas (82%).

Energia, Ambiente e

A Ban r
Industria anca e Seguros

Nacionalidade

Transportes e Logistica

IT e Comunicagbes

+ Para além de
Portugal,
estao
representadas
multinacionais
do Japéao e
EUA

#10

Associagoes e

Y Farmacéuti ;
Saude e Farmacéuticas Academia

I Angola [ Portugal [l RU
Japsgo [ EUA

Setor Publico Consultoras
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A nivel demografico, o universo de entrevistados ocupa maioritariamente posi¢coes seniores,

tem mais de 40 anos e sdo quase em mesmo numero homens e mulheres

Idade
47%
* Os entrevistados tém na Género
8% sua grande maioria mais
de 40 anos.
* Apenas 8% tém até 40
Il 30-39anos 40-49anos [ >50 anos .

*  Obtivemos uma
boa adesao de
mulheres as

Senioridade entrevistas
resultando numa
representatividade
muito superior ao
universo real (cerca
de 22% de

I Feminino [l Masculino mulheres nas areas
+  38% dos entrevistados TIC)
de C-level e 28% da

Direcao, tendo
escutado também o
mid-management
(26%).

* Quanto a academia,
representam 8% das
entrevistas.

28%

I C-level M Investigacao
Direcdo [ Mid-management
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A nivel de contexto, o Tech Hub valoriza e oferece tech talento portugués, procurado pelo T-shaped
knowledge em TI e pela confianca que estes profissionais oferecem ao mercado. Mas sem politicas

centralizadas de salvaguarda do conhecimento nacional, os beneficios sdo ofuscados pela perda de capital
humano e pela falta de escala e condi¢cdes para competir com o0 mercado global

Portugal esta a posicionar-se como um tech hub a nivel europeu.
O tech hub em Portugal traz beneficios para a sua empresa e/ou traz mais desafios?

“O fendmeno néo esta a ser
bem gerido, esta numa Idgica

de pipeline em vez da criagdo “Posiciona Portugal como um

de valor pelo conhecimento.
Deve haver uma estratégia
nacional do negdcio do
conhecimento, numa Iégica
sistémica. “

“Setor Tl & muito volatil. As
empresas portuguesas ndao
estdo preparadas para esta
concorréncia (ex as PMEs ndo
falam inglés). As competéncias
estdo nos nomadas digitais“

polo de atragdo de talento e
trara a médio longo prazo
beneficios para as empresas
que atuam no territorio”

“PT tem formagéo
excelente, niveis de
adaptabilidade incomuns.
As empresas vém para PT
porque ha recursos
baratos e formagéo nova. “

11%
“Necessario vantagens
competitivas para
captagéo de talento Desafios Beneficios Nao existe
externo “ Tech Hub

McKinsey/Tim Brown - O T-shape é uma metafora para as competéncias individuais onde a linha vertical representa a especializacdo numa dada area, disciplina e conhecimento e a linha horizontal representa competéncias
multidisciplinares e a habilidade para colaborar com profissionais de outras industrias ou fungées
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Adicionalmente, os entrevistados foram ouvidos sobre 1) a escassez do talento, 2) os fatores
de retencao e praticas nas empresas e 3) o potencial do talento tecnolégico na inovacao em
ambiente empresarial

Escassez de talento: falta
de oferta ou dificuldade
na contratacao

Fatores de Retencao O talento tecnolégico
do talento tecnoldgico e a Inovagao

Contratacao ~ Potencial inovador do
segue tendéncias? Integragao talento tecnoldgico
\ \ 2N %
4 4 N O )
Onde estdo air Motivacdes e Cultura de inovacao
buscar os recursos? modelo de trabalho nas empresas
\ \ DZ2RNG %
4 4 N )
: A Crescimento: Experiéncias de
Perfis & competéncias carreira e formacao Inovacao aberta
- o AN /
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A escassez de talento resulta de um desequilibrio entre a oferta (insuficiente pipeline de recursos)
e a procura, potenciada pela transformacao digital e mais recentemente pela pandemia.

J& a dificuldade na contratacao € o efeito da concorréncia global ao talento tecnoldgico portugués e
a nao competitividade salarial das empresas portuguesas

Fala-se muito em escassez de talento e pressao sobre a contratacao de talento
tecnoldgico para conseguir acompanhar a evolugao e transformacao digital.
Na sua empresa, a questao é sentida a nivel da falta de oferta ou na dificuldade de

contratacao?
O pipeline de 82% A presséo salarial é o
recursos € maior desafio na
insuficiente o contratagdo
70% Apenas para T
perfis muito
especificos,
técnicos
altamente
especializados
/ As maiores empresas de
referéncia em Portugal
dizem nao sentir
o)
30% escassez de recursos ou
dificuldade de
“ha uma cultura 18Y% contratagéo; seréo pois
(o] .
de escassez em atrativas para ’o.tech
d It d talent, ao contrario das
vezaecu f”'a e PMEs, muito impactadas
retencao”

“pool permanente Escassez Dificuldades contratacao
para substituicdo

de todos os .
recursos” B siv [ NAO
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Quanto a pressao sobre contratacido “porque é tendéncia”’, metade das empresas nao se reveem:
afirmam ser uma escolha estratégica para assegurar recursos no futuro - contratar agora para

formar

Obter talentos com base nas perceg¢dées e tendéncias do mercado, em vez das “Olhar para a
necessidades da empresa ou trajetoria do negdocio.

ssidad € 5 o . frente, ver as
Precipitacao leva a maiores custos, menor qualidade e competéncias desajustadas.

tendéncias
(openAl...)”

54%

/ + Contratar agora e investir na
formacao para o futuro
* Reverse mentoring com os jovens
contratados a ajudarem os mais

velhos na sua capacitagao
tecnologica

+ One size fits all \

+ Areas de negécio pressionam
para contratagdes urgentes

» Impacto na qualidade do recurso
e no desajuste de competéncias

46%

“responder
as necessidades
do negdcio:
desenvolver
solugbes para os
clientes”

/ » Apenas 8% das

empresas fizeram o
mapeamento das
competéncias internas

“PMEs ndo tém
know how nem

“criam-se cursos

novos por modas

e depois ndo ha Urgéncia na contratacao para seguir tendéncias
trabalho”

meios para fazer
diagndsticos de
competéncias”

B siv I NAO
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Para responder as necessidades, 68% das empresas recorrem maioritariamente a recursos
fora da empresa (Academia e Outsourcing).

Quando se viram para dentro, as empresas recorrem a mobilidade interna, a estagiarios e
internalizac&o. Refira-se que 5% das empresas tém asseguradas pools de substituicéo

Onde tém ido buscar os recursos?

32% 68%

¥ Inhouse
Mobilidade Interna
Pool de substituigao
¥ Programa de Trainees
I internalizagdo de outsourcing

“Tendéncia para
assegurar a
redundancia em certos
roles, com custos
elevados, garantindo
sempre a
sustentabilidade do
negadcio”
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EXTERNO

INTERNO

¥ Academia, Tecnico-Profissional
¥ oOutsourcing
Mercado
Networking
"% Bootcamp e Startups
I Recomendagdes internas

“As PME a sabem que
havera um certo
"roulement" do talento
tech tentando
aproveitar os
profissionais tech
enquanto estao a
forma-los.”




Neste contexto de dificuldade de contratacdo, alargar o funil dos candidatos faz sentido

para 73% entrevistados

Pensa que alargar o funil de candidatos e considerar um leque mais vasto de
competéncias (soft) podera ajudar a ultrapassar a dificuldade na contratacdo?

73% “tema do digital é
muito especifico;
é preciso
competéncias
fortes e
experiéncia

Os perfis tech base”
estao tipificados e
sao pouco flexiveis

/

* Oportunidades de reconversao
+ Ligar o tech ao negocio

\

“conceito de
talento
tecnoloégico ndao

“alargar a
demografia e ndo
H k2
pode ser o perfil
limitativo porque
isso ndo serve a
nossa economia”

Alargar leque de competéncias

B siv [ NAO
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Os perfis mais procurados pelas empresas estdo em linha com os relatorios de
mercado, destacando-se a Ciberseguranca e a Analitica de Dados. Ja no que se

refere as competéncias non tech-specific, as empresas procuram recursos com e
formacdo STEM de base, curiosidade e criatividade e pensamento critico

No caso especifico desta empresa, quais sdo as areas e as competéncias mais relevantes ?

2
S% 21%
13%
- 10% 10% 10% 10%
0,
AREAS 3%
Ciberseguranga  Analitica IA Suporte Cloud Experiéncia do Programagdo  Automacgao
de Dados Técnico e Cliente e CRM de processos
Integracéo de
servigos Core
21% 21%
13% 13%
8% 8%
COMPETENCIAS
Curiosidade e Pensamento Tle STEM Lideranca Atitude, Resolugao de Empatia e
Criatividade critico e Gestao (Academia) e Trabalho Compromisso problemas e Inteligéncia
de risco em equipa e Motivacédo Atencao ao emocional
em aprender detalhe
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A retencéao de talento tecnologico € um desafio sentido por 72% dos entrevistados e, segundo
as empresas entrevistadas, deriva em larga escala dos salarios pouco competitivos praticados

guando comparado com a concorréncia global. Adicionalmente, as proprias empresas referem
falta de oportunidades de crescimento para o talento

Salarios inflacionados pela concorréncia estrangeira

Falta de oportunidades de crescimento

sempre a perder oS recursos Processos de recrutamento longos e complexos
nao estao a ter a “Shift shock” V) face ao que é prometido a saida da

capacidade de ur’\ive_rsidade . . .
compreender estes . Nl\(el§ de compromisso muito baixos por parte dos
profissionais e de lhes mais jovens
oferecer as condicées e
contexto que eles
procuram.

“Se as empresas estao

a

“E urgente investir numa
retengcao bem sucedida
porque n&o se prevé que
a atracdo va melhorar e
tem maiores custos para
a empresa do que a
retencao” ”

“As PME assumem
a rotatividade e

tiram partido do
talento enquanto o
formam”

Dificuldades retencao

B siv B NAO

(M O sentiment de surpresa ou arrependimento quando se esta entre num trabalho que € muito diferente do que foi anunciado ou esperado Kathryn Minshew
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As empresas entendem a importancia da integracao positiva e do sentido de

pertenca dos profissionais ao longo da sua carreira, mas 44% admitem n&o o por em
pratica

A integracdao positiva dos recursos em outsourcing e dos novos contratados, permite
alcancar melhores niveis de retencdo e uma maior estabilidade.

» Integracao estruturada, alinhado com a
estratégia e perpetuado no tempo

* Mentor a acompanhar o percurso:
mentoring ou reverse mentoring

* Envolvimento da gestéao

+ Afiliacao entre colaboradores e valores

“salto muito grande da
universidade para as
empresas; 0s jovens ndo
tém qualquer experiéncia
anterior e sao
da empresa acompanhados apenas

nos primeiros tempos”

“Covid fez
regredir a
integracéo, salas
vazias...é
traumatico...”

“A funcao tech é
transacional. Tem que se

trazer a componente
emocional, para além do
dinheiro”

Integragao positiva

I siM M Mas ndo é uma pratica na empresa
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Os outros drivers do tech talent na perspetiva das empresas nao correspondem ou

nao tém o peso que lhe é dado pelo talento tecnologico no survey e é este mismatch
gue dificulta a retencao

100%

30%

17%

13% 10% 10% 10% 10% 70

Salario e Sentido de Visibilidade Estabilidade Integridade, Equilibrio entre = Desafios e Oportunidade de Lideranga e

Beneficios | Propoésito e Impacto e Solidez  Responsabilidade a vida pessoal resultados crescimento eAcompanhamento
: e Transparéncia e a profissional; desenvolvimento
Satisfagado através de
profissional projetos
* Os entrevistados concordam que o propdsito e a desafiantes

pertenga sao relevantes para o talento tecnoldgico apés
cumprido o requisito critico: salario e beneficios

O peso dado pelas empresas as motivagoes e drivers
do talento tecnoldgico ndo corresponde ao referido
pelo talento tecnoldégico no survey, como a
participacdo em desafios, o crescimento ou a
formacao técnica certificada, que nem sequer é
referida pelas empresas
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Questionados sobre a proposta de valor (EVP), metade dos entrevistados admitem
ainda apresentar uma proposta tradicional, enquanto os outros referem ter revisto

nos ultimos 2 anos a proposta para incorporar motivagcdes importantes para o
talento tecnologico e reforcar a retencéo

Qual a Employee Value Proposition (EVP) da empresa, os beneficios para além dos monetarios?

» As empresas referem entender a necessidade de
. o)
apresentar uma proposta de valor ao talento Ex: 17% das empresas
.. . . " definiram uma carreira
tecnoldgico que responda as suas motivagdes de técnica diferenciada
crescimento (carreira, formacgao, work-life balance, especifica para o

sentido de pertenca e propdsito). ?;f;ﬁ;i‘;”;fg'co’

progressdo adequada

« Reconhecem o seu impacto positivo na retengao “T tem

N ) tratamento
+ Verificam-se alguns progressos neste sentido diferenciado”

nomeadamente nalgumas grandes empresas,
onde a politica de RH esta a ser reformulada
para responder ao que é valorizado pelos
colaboradores

“EVP para os tech nao
pode ser convencional e
tem de corresponder as

suas expetativas”

» Tratando-se de transformacgdes culturais/ 50%
organizacionais, o processo nao tem sido agil o

suficiente para assegurar resultados rapidos “a flexibilidade
sempre foi
valorizada mas so
agora é uma

realidade”

Proposta tradicional
I Proposta de valor adaptada ao que o tech talent valoriza
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O desk research e o survey mostram as oportunidades de crescimento como um dos
drivers essenciais para reter talento. Nas entrevistas este aspeto foi confirmado por mais

de 80% dos entrevistados mas na pratica nao parece haver uma estratégia de
valorizacdo do talento tecnolégico através da carreira

“Progresséo na
carreira é lenta e

nao esta
estruturada”

83%

“Plano
desenvolvimento
pessoal
tradicional”

“Na academia
néo ha viséao,
estratégia, nem
carreiras para
investigagcao”

Carreira tradicional
(igual para todos)
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17%

Carreira
diferenciada
para tech talent

“Criar caminhos de crescimento,
novas fungdes, até chegar ao super
técnico. Em alguns momentos da
carreira deve haver possibilidade de
saida para a carreira hierarquica ou
de gestao (carreiras em Y)”

“Novas carreiras
high tech com
progressao
horizontal”

“melhores
salarios e
progressao mais
rapida”

“Querem
reconhecimento
dos pares”




Em linha com o desk research e com as respostas ao survey, o modelo de trabalho

hibrido foi adotado pela grande maioria das empresas; uma resposta parcial a um dos
“desejos” do tech talent

Qual o modelo de trabalho adotado pela empresa?

85%

Dias de trabalho variaveis: “E preciso repensar o
3 presencial e 2 remoto
* 2 presencial e 3 remoto
1 presencial e 4 remoto

Por acordo com a chefia

espaco de trabalho”

Areas ligadas
ao negocio
(vendas) e
industria
Empresas
estrangeiras
12%

4%

Modelo de trabalho

I Hibrido [ Presencial I Remoto

Nota: a flexibilizagdo de horéario é aceite como uma realidade por todos os entrevistados

Programa Back-to-Market — Projeto CHRLY




Quanto a formacao, outra alavanca de crescimento, ao contrario do referido no survey,
89% dos entrevistados afirmam ter formacéo especifica e adaptada ao perfil e potencial

dos colaboradores, seja formacao técnica certificada, acesso livre a plataformas e-
learning ou formacéao on-the-job

A formacdo é adaptada ao perfil e potencial dos profissionais?

“Formacdao continua nas
novas tecnologias é
indispensavel e também é
uma condicao para a
retencdo”

“diagndstico e
identificacdo de
potencial e formacao

adaptada” - .
e “Formacao inclusiva em

linguas,
formacgéo técnica
especializada interna e
“participagdo em Udemy self serving”
eventos externos,
contactos com

academias...”

“formacdo paga em areas SIM NAO

que nao tém diretamente a
ver com a funcao”
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A maior parte dos entrevistados concorda que a inovacédo nas empresas pode ser
potenciada pelo talento tecnoldgico, pelas suas metodologias e busca constante de

solucgdes. Contudo, 34% sublinham que a disrupc¢éo n&o depende apenas do talento
mas da lideranca e da cultura da empresa

O talento tecnoldgico pode promover o modelo disruptivo da inovacao dentro das organizacées, ser um

game changer.

“Sempre a procura
de solugoes

“Aceleracéo de

processos

“Trazer
metodologias
tech para a
gestao”

“Agile é um
exemplo muito
relevante”

“Visdo
transversal*
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59%

B siv

* Necessaria lideranga para a
inovacao

* Inovagado tem que ser objetivo
estratégico

* Metodologias tém que ser
adotadas por toda a
organizagao

. /

7 NAO

B sim, MAS

“E fundamental
comunicar na
organizagao o valor
do tech talent, como
trabalha, quais os
métodos”

“Se o talento for
apenas tecnoldgico
pode diminuir a
capacidade de
inovacao”




O talento tecnoldgico é potencializado quando estiver integrado em equipas

multidisciplinares, elas préprias uma alavanca para a inovagéo, mas tem que ser
motivado, valorizado e capacitado

Equipas multidisciplinares com diferentes competéncias e O que é que se pode fazer em termos de
experiéncias podem alavancar a inovagdo nas empresas e capacitacao do talento tecnologico para a
acelerar a transicao digital, ou seja, desenvolver uma inovacao?

cultura de inovacdo em ambiente empresarial.

“formacao nas areas
comportamentais ”

+ IT + Areas Negécio 94%

* Maior nivel de competéncias

* Maior riqueza de
experiéncias e visdes

* Maior consisténcia nos
projetos

* Quebra dos silos

* Redugéo do risco

“Treinar para saber
fazer perguntas e ndo
dar respostas”

“Agilidade
organizacional”

Areas muito “Dar espago para
técnicas onde criar e errar”
n3o é
aplicavel
P “as chefias tém um
papel fundamental de
6% guidance”

. —— “Formacéo
Equi multidisciplinar
quipas multidisciplinares

B sim NAO
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Para fazer inovacdo em contexto empresarial € necessario condi¢cdes culturais
favoraveis, transformacao organizacional transversal, mindset de envolvimento de

todas as pessoas, sendo a lideranga o garante do redesenho da propria

organizacao, com maior agilidade

Lideranga

Organizagaoe
Processos

Cultura e
mindset

O QUE E PRECISO?

“Lideranca: Walk the talk.“

“Inovacéao sdo processos genuinos com
risco e falhas.”
“Saber quais sdo os KPIs para inovar”

“Capital financeiro, capital humano
(talento), criatividade e filtro de ideias,
modelo aberto de inovacao, e gestdo do
risco.”

“Areas técnico-profissionais tém que ser
alavancadas para as areas essenciais e
Academia tem que rever curricula“

“Precisaremos que fildsofos, eticistas,
politicos e legisladores se envolvam
realmente porque a sociedade nao é so feita
de engenheiros*
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O QUE BLOQUEIA?

“Falta lideranca preparada”
“Cultura de hierarquizacao*

“A estrutura organizacional ndo esta a
acompanhar a Iégica da inovagcdo“

“Tech talent € muito pragmatico. O tempo
de reacgéo esta enviesado por
metodologias tradicionais*“

“Mais comunicacao, mais transparéncia.
O trabalho é atribuido sem explicar, apenas
para executar.”

“As areas mais classicas nas empresas nao
aceitam o tech talent”

“Falta publicitacdo/comunicacdo dos casos
de sucesso*




Os entrevistados relataram exemplos de mudanc¢as nas suas empresas com vista a inovacao

Processos e
Metodologias

Mudanca
organizacional e
de avaliagcao

Mindset/Cultura

Inovacao aberta

Utilizacao de novas metodologias: Design Thinking, Design Sprint, Agile
squads, Copilot

Software para registo de ideias 1&D

Burocracia minima: tarefas administrativas ndo sao executadas por
criadores

Lideranca para a inovacao

Redesenho da estrutura de forma mais horizontal

Adequacao do espaco fisico para co-criagao

Modelo de avaliagao do comportamento inovador da organizagao

Diversidade de pensamento: representatividade das areas da sociedade na
empresa (Stem&Art)
Espaco para o erro e aprendizagem: "F*cked up night" para contar os erros

Laboratério de inovacao que assume risco (muito tecnoldgico com aptidées para
solugdes disruptivas)

Colaboracao com a Academia em projetos reais (empresa fornece dados e
academia faz transferéncia de conhecimento) e start-ups para testes

Programa de inovagao aberta 800 mil candidatos

Mobilizacdo dos varios agentes do ecossistema local de inovagao, através de uma
Alianca de Inovadores que permite a partilha de dados entre

organizacoes publicas e privadas
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As empresas confirmam que 0s recursos sao insuficientes e ainda ndo olham para dentro da organizacdo como potencial
solucgéo. As entrevistas sublinham ainda que a integragéo positiva e inclusiva, carreiras diferenciadas para o talento
tecnologico e adaptadas ao estadio de vida bem como a formacgéo sao os fatores de retencdo em que as empresas devem

apostar. Quanto a alavancagem da inovacao pelo talento, as empresas confirmam o potencial transformador destes
profissionais através da sua capacitacdo e da lideranca e organizacdo das empresas empenhadas na inovagao

Contexto

Atracao

Retencao

O talento
tecnologico e a
Inovacao

Transversal

Portugal € um polo de atragdo de talento
tecnologico

N&o ha estratégia nem viséo centralizada do
Tech Hub em beneficio do pais

Nao existe uma estratégia para o
envelhecimento no pais nem para gerir e
assegurar capital de conhecimento

Fontes principais de recursos (academia e
mercado nacional) sao insuficientes para
procura. PMEs e Setor Publico sdo os mais
afetados

Olhar para dentro da organizagao como
fonte de recursos ainda em fase
embrionaria (apenas 8% das empresas
fizeram o mapeamento das competéncias e
do potencial interno e a identificagdo das
necessidades futuras)

Fraca integragcdo e acompanhamento do
talento tecnoldgico

Estratégia corporativa é transacional
Existe um gap entre a academia e a
gestao pratica
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Empresas

Forte concorréncia pelo talento
Falta de competitividade e agilidade das
empresas portuguesas

Areas de negécio pressionam para
contratagdes urgentes

Escassez critica nos perfis mais
especializados

Dificuldade na contratacao fit-for-the-job
Algumas empresas contratam agora e
investem na formacgao para responder a
necessidades futuras

Proposta de Valor (EVP) ndao
corresponde as expetativas do talento
Algumas empresas oferecem formagao
adaptada ao perfil do tech talent e carreira
diferenciada

A inovacdo faz-se internamente, de
forma vertical e ndo partilhada
Preocupagao com o impacto que o
desenvolvimento tecnolégico trara sobre
muitas fungdes

Talento na perspetiva das empresas

Formacao de exceléncia e atitude do
tech talent valorizadas por todos

Salarios pouco competitivos

Baixo nivel de compromisso do tech talent

O tech talent:

E acelerador de processos

Traz metodologias novas

Tem espirito colaborativo

Precisa de espago para criar e errar
Deve ser integrado em equipas
multidisciplinares




Fase ||

Conclusoes e Recomendacoes




Como conclusdes gerais destacamos um contexto de inexisténcia de politicas ou estratégias para o
envelhecimento da forga de trabalho (e sua readequacao aos desafios da transformacao digital). Do lado do
tech talent, verificamos expetativas nao correspondidas a nivel de salario, crescimento e desafio e uma

“queixa” de falta de lideranca e de transparéncia. Quanto as empresas, estao cativas da falta de escala e
competitividade e nao estao a valorizar as necessidades do talento como fator de retencao. Sobre o tech
talent e a inovagao, um precisa de motivagao e capacitagao e ambos precisam de lideranca

Talento precisa... Empresas admitem...

* O problema do envelhecimento nao esta a ser priorizado
* Valorizagao e visibilidade do talento tecnolégico, que ja * Inexistente gestdo do capital de conhecimento portugués
existe no mercado portugués (exceléncia académica sai do pais)
Maior rotatividade entre empregos

Contexto

* Concorréncia global, baixa competitividade salarial e falta

de agilidade
» Salarios competitivos Dificuldade na contratacao fit-for-the-job
Atracao * Cultura de transparéncia na estratégia, gestao e As fontes principais de tech talent (academia e mercado
comunica¢ao na empresa nacional) sdo insuficientes

Nao é feito mapeamento de competéncias internas e
necessidades futuras de talento tecnolégico

* Oportunidades de crescimento: carreira distinta e

~ . * Integracao positiva e holistica dos recursos nao é uma
formacao especializada

Retencédo * Integracao positiva realidade
¢ _g €40 p . . A proposta de valor nao corresponde as expetativas do
* Projetos desafiantes, trabalho em equipa e espaco talento

para co-criacao

* Tech Talent tem potencial disruptivo mas precisa de

* Lideranca voltada para a inovagao lideranca
O talento tecnologico e * Ser motivado, valorizado e capacitado ao longo do * O talento tech é potencializado quando integrado em
Inovagao tempo equipas multidisciplinares

* Oportunidade de participar em processos de inovagcao * Inovacao esta a ser interna, vertical e nao partilhada
* Cultura organizacional tradicional cria bloqueios
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Apds analise dos resultados da escuta ao talento e as empresas, a equipa do Back

to-Market recomenda 0s seguintes quick-wins

QUICK-WINS
(até 6 meses)

Alargar as fontes do talento tecnoldgico: Escolas Técnico- profissionais, Bootcamps, Startups

+ Capacitar em competéncias para além das tecnoldgicas: curiosidade e criatividade, empatia e espirito
colaborativo, iniciativa e empreendedorismo, pensamento critico e solugcao de problemas, Growth mindset,
comunicacgao..

* Inclusao: Abranger todas as faixas etarias, sem descriminacao de idade ou outra.

» Oferecer formacgao certificada e atualizada, life long learning, obtendo maiores niveis de motivacao e
comprometimento a longo prazo

» Oferecer desafios, com autonomia bem como visibilidade na organizacao e reconhecimento pelos pares e
chefias

« Comunicar e agir com transparéncia quanto a missao, objetivos e expetativas, desde o primeiro momento

« Ajustar programa de integracao na empresa, atribuindo mentores para maior alinhamento

Retencao

* Quebrar preconceitos internos sobre o talento tecnolégico promovendo as suas competéncias
potencialmente disruptivas mas colaborativas

O talento tecnolégico e * Promover/comunicar Casos de Estudo demonstrando resultados concretos de alteragdes de processos,

Inovagao comportamentais, culturais

» Criar protocolos com academia e empresas de outros setores e dimensao

Criar espacos fisicos de co-criacao

}"i\\;l'g()%{c\ Programa Back-to-Market — Projeto CHRLY



E a médio/longo prazo, recomendamos

Atracao

Adaptacao
(até 1 ano)

Olhar para dentro da organizagao: fazer o
mapeamento do potencial interno, analise de

necessidades e aplicar upskilling e reskilling criandoo |

seu proéprio pipeline de talento tecnoldgico

Mudanca
(mais de 1 ano)

Importar talento: apostar na imigracao qualificada de
fora da Europa (de paises sem obstaculos
linguisticos)

Fazer lobby para mudancas politicas de retencao
do jovem talento portugués em Portugal

Retencao

Criar novas politicas de integracao em linha com os
motivos de saida do tech talent

Fazer mapeamento interno do que é valorizado pelo
tech talent e traduzir esses drivers para a proposta
de valor

Encarar rotatividade como variavel de negdcio e ir
construindo pipeline para roulement de techs
Desenhar caminhos de crescimento via carreira
diferenciada com valorizacdo mais rapida e formacgao
atualizada e cabal

Nota: uma retengdo bem sucedida tem menores custos
do que a rotatividade

Lideranca Walk the talk: misséo, objetivos e cultura
da empresa sao vividos por todos, top down

O talento tecnolégico e
Inovacao

Fomentar multidisciplinaridade e backgrounds
diversos nas equipas

Accountability e alinhamento constante dentro e inter
equipas

Fomentar cultura de erro e aprendizagem (promover
o debate e teste das ideias, selecionadas pelas
equipas; orgamento para labs de experiéncia onde o
erro pode acontecer)

Implementar metodologias ageis e colaborativas
para derrubar os silos
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Lideranca voltada para a inovagao: formagao
executiva dos quadros superiores

A disrupc¢ao e inovagao tém que ser promovidas na e
pela lideranga e passar a ser a estratégia e cultura
da empresa

Re-design thinking do modelo organizacional: rever
modelo de departamentos tradicional, criando o
espaco a inovagao sem perda de eficacia disciplinar
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