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A pandemia desafiou as organizacoes como um todo, mas em especial as
posicoes executivas e de lideranca. Podemos falar num novo perfil de
executivos e de lideres no pés-pandemia?

Os tempos em que vivemos exigem, mais do que nunca, lideres em equilibrio e alinhamento entre
O seu propodsito e o propodsito empresarial que precisam de alcangar. Se costumavamos falar de
VUCA World (volatil, incerto, complexo, ambiguo), uma expressao que nasceu no mundo militar
nos anos 90 e que foi "importada" para a vida das organizag¢des, durante a pandemia passamos a
falar de TUNA World (turbulento, incerto, novo, ambiguo). A volatilidade transformou-se em
turbuléncia, e a complexidade deu lugar a novidade de cada dia, ao desconhecido. Cabe aos
principais lideres das organizag¢des a dificil tarefa de decidir. Em cada momento todas as varidveis
sdo novidades, ndo ha histérico nem estatistica, nem modelos que se possam analisar, tudo é um
desafio. Decidir sobre a estratégia empresarial, sobre os seus ativos humanos, sobre os
investimentos a fazer, sobre a otimizagao dos custos, sobre os valores e comportamentos a
privilegiar, sobre a ambicdo a perseguir, sobre as infinitas responsabilidades que tem sobre si
mesmo. Num enquadramento ambiguo e incerto, a liderancga ja era um grande desafio, mas hoje,
0s acontecimentos Geoestratégicos Internacionais com impacto também a nivel nacional
sucedems-se e “navegamos sem terra a vista”. O que consideravamos o "novo normal" que parecia
ser uma montanha-russa sem fim, onde a Unica certeza que podiamos ter era a de que as
tinhamos que ultrapassar, ja € para os lideres considerado o “normal”.

Para um lider ser bem-sucedido tem que conjugar um conjunto de skills pessoais e profissionais
muitissimo exigentes mas que o diferencia, deve ter um propésito (idéntico ao da organizagao), ser
resiliente, transmitir confianga, ser ousado, ser agil, auto-confiante, ter bravura intelectual, ser
empatico, rapido na tomada de decisao, com grande capacidade de relacionamento interpessoal e
de resolucao de conflitos. Aos lider esta a ser dada uma oportunidade Unica, uma autonomia para
fazer o "Reset", para reinventar o seu negdcio, para redefinir a estratégia das suas organizagdes, e
estes sabem claramente que os primeiros que conseguirem atingir este patamar serdo claramente
os vencedores.

E importante referir também que aos lideres é-lhes exigida a tomada de decisdes para as quais
nunca foram treinados, mas por outro lado, os lideres, tém uma oportunidade Unica na vida para
se destacarem, pois sabemos que as pessoas com um forte sentido de propdsito tendem a ser
mais resilientes e a recuperar melhor das crises. Ao lhes ser exigida bravura intelectual, a mesma é
incutida como cultura de empresa e requer do lider um elevado nivel de inteligéncia emocional e
um nivel altamente controlado de autoconfianga. O que antes era uma "estrutura organizacional",
agora torna-se o "musculo" da organizacgao.

A pandemia trouxe-nos uma acelerada
digitalizacdo do quotidiano e as
possibilidades do trabalho remoto
como uma pratica comum. Que
impactos é que este “novo normal”
teve no modo de recrutar talento? O
que mudou no Executive Search?

Do meu ponto de vista “Digital transformation it
is not about technology it is about people”.




A aceleracdo da transformacgao digital obrigou a que as organizagdes fizessem o reskilling e o
upskilling dos seus profissionais, de forma a que os mesmos se adaptassem ao “novo normal” em
gue vivemos, ao propdsito da organizagdo, a sua missao, visao e valores, fazendo um drill-down dos
skills dos seus lideres, mais os seus proprios, para toda a organizacao, cada um com o seu nivel de
responsabilidade na sua funcao, assim como foram obrigados a adaptar as estruturas das suas
organizag¢des ao “novo normal” tornando-as ageis.

A nivel mundial e em Portugal, em 4 a 6 semanas, no primeiro lockdown, todas as empresas
conseguiram colocar os trabalhadores - cuja funcao lhes era permitido - em trabalho remoto. Mais
facil para alguns sectores, como o sector tecnolégico, pois ja era uma pratica mais utilizada,
principalmente noutros paises como os EUA (sendo muito pouco em Portugal), mas mais
complicado no sector da industria/construcdo onde ha muita mao-de-obra intensiva.

O trabalho remoto tem sido uma pratica enquanto estamos em pandemia. O trabalho remoto nao
veio para ficar, mesmo antes de chegarmos a fase endémica. Desconhecemos como serd o
modelo futuro de trabalho, mas um modelo hibrido serd seguramente “para todos os profissionais
cujas fungdes assim o permitam, em qualquer das indUstrias em que as estejam a exercer”.

Durante o periodo do trabalho remoto houve uma dificuldade clara na area da comunicagao
dentro das organizagdes - com a adaptagdo a esta nova realidade - na coordenagao das equipas e
na adaptacdo a cultura das empresas, principalmente em organizacdes de média e peguena
dimensdo. Identificdmos outro fendmeno, passdmos a realizar reunides por Teams, Zoom, Skype,
sem ninguém ter 5 minutos para descansar, 0 que levou a maior parte das pessoas, conforme as
estatisticas, a trabalhar cerca de 25% mais horas do que se estivessem nas organizagdes.

Apenas umas estatisticas retiradas de um estudo da Mckinsey de 2021:

Durante o trabalho remoto houve inicialmente uma dificuldade clara na comunicagao nas
organizag¢des, na adaptacao a esta nova realidade, na coordenacdo das equipas e na gestao da
cultura das empresas. Neste sentido, as empresas reagiram mais ou menos depressa mediante a
sua capacidade de resolucdo destes temas.

Assim, a nivel mundial assistimos ao seguinte:

1) A falta de visdo clara de comunicacdo dentro das organizag¢ées, ou de plano para o trabalho
pOs-pandémico, estd a causar aos profissionais elevados niveis de preocupacdo ou ansiedade:

47% dos participantes do inquérito a nivel mundial sentem uma falta de visdo clara sobre o
mundo pos-pandémico, causando-lhes um motivo de preocupacao;

49% dos inquiridos mundialmente dizem que se estao a sentir quase numa fase de burnout
(na Europa o valor é de 46%).

1) Os profissionais, neste inquérito, ddo preferéncia a um modelo de trabalho mais flexivel,
como se pode ver pelos numeros abaixo:

% de Profissionais pré-Covid a trabalhar a nivel mundial:

e Na Organizagdo - 62% Hibrido - 30% Remoto - 8%

% de Profissionais pds-Covid a trabalhar a nivel mundial:

e Na Organizacgdo - 37% Hibrido-52% Remoto - 11%




Isto significa que, ao voltarmos a um modelo totalmente “Na organiza¢ao”, podemos ter
implicagdes significativas em termos de atracao e retencao de talento.

¢ A nivel mundial 30% dos profissionais que reponderam a este inquérito dizem ser provavel
mudarem de emprego se, no regresso ao trabalho, o futuro modelo for “100% na
Organizacgao” (na Europa 23%);

¢ A nivel mundial mais de 50% dos empregados gostariam de trabalhar a partir de casa 3 ou
mais dias todas as semanas (na Europa 46%);

Claramente, uma aprendizagem desta pandemia para a atracao e retencdo de talento, serd a
capacidade de proporcionarmos aos nossos profissionais um equilibrio entre a vida pessoal e
profissional.

E agora indo diretamente a vossa pergunta, a metodologia de Executive Search que utilizamos é
exatamente idéntica. Mudou o modo de realizarmos as duas Ultimas fases, com reunides que sao
realizadas num formato digital, o que na pratica j& acontecia quando trabalhdvamos no
recrutamento com outros paises da Signium. Todas as fases e todos os critérios sdo cumpridos
exatamente com a mesma exigéncia de critérios, pois com a senioridade da equipa que a Signium
tem, a capacidade de avaliagao € idéntica, seja presencial ou remotamente.

O que mudou também foi a exigéncia que temos com os candidatos de possuirem um conjunto de
skills, tendo em consideragcao o TUNA World em que vivemos. Ao nivel dos clientes também
importa referir que, como Talent Advisors, vamos incutindo nos mesmos as respetivas tendéncias
mundiais das melhores praticas do ativo humano existentes.

As sociedades de advogados enfrentam uma “guerra pelo talento”? Em sua
opinido, o que faz a diferenga no momento de comunicar com o mercado de
trabalho?

Os profissionais atualmente mudame-se por: Propdsito da Organizacao, Confianga na Missao,
Principios e Valores da Organizagcdo bem como Confianga na Equipa de Lideranga, e pelos
respetivos Principios e Valores, Equilibrio entre a vida Pessoal e Profissional, Referéncias do
Mercado, assim como a Sustentabilidade estd na agenda de todas as Organizagdes (ESG Goals).

Tendo em consideragao o enquadramento geoestratégico mundial em que vivemos, com um
forte impacto também a nivel nacional, num mundo completamento incerto, a decisdo de
mudanca para uma outra organizagao - esta de modo a poder reter e atrair talento - deve conter o
maximo de critérios possiveis dos acima referidos para que seja atrativa para qualquer candidato.
A capacidade de proporcionar uma carreira nao sé a nivel nacional como internacional, € um
ponto de atragdo. Nao referi, mas ndo sendo o ordenado a prioridade destas ultimas geragdes, as
organizagcdes nao devem estar no ultimo Tier do benchmark de remuneragao, ou seja, 0s
candidatos ndo mudam por um ordenado igual ou inferior. Temos vindo a assistir também, a um
nivel de exigéncia, com poucas excepgdes, de incrementos de ordenados para uma alteragao de
desafios superior ao normal, tendo em consideragcao nao sé a situagao de incerteza geoestratégica
como da pandemia.




