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Prefacio CCP

A qualificagdo dos recursos humanos constitui, desde ha
muito, para a CCP um desafio estratégico fundamental,
requisito necessario para que 0 nosso pais possa ter uma
economia mais competitiva, baseada no aumento do valor
acrescentado produzido. A captagdo de talentos insere-se
neste mesmo desafio, seja através do recurso aos talentos

formados no interior do pais, seja através da atracgdo de ndo

residentes no territdrio nacional que, nomeadamente,
compensem o fluxo de saidas de Portugal de quadros
qualificados.

Este estudo, promovido pela CCP, e realizado pela E.Y, no
ambito do trabalho que o Férum dos Servigos tem vindo a
desenvolver em torno do papel dos servigos e do seu
potencial de atracgdo de pessoas e investimentos procura,
desde logo, evidenciar a importancia da atracgdo de
talentos, seja numa perspectiva nacional, seja numa
perspectiva mais local ou regional, visando, em especial, a
valorizacdo de regiGes ou espagos urbanos em que exista

uma tendéncia de perda demografica, que se manifesta com

particular efeito no futuro, pelo abandono dos seus activos
mais qualificados. Mas ele visa, igualmente, identificar os
factores determinantes de atractividade e as dinamicas que
tém existido no pais visando a atracgdo de talentos, seja ao
nivel das politicas e iniciativas publicas, seja no plano das
accOes desenvolvidas pela sociedade civil e, em particular,

pelas empresas e pelas instituicGes de ensino (universitario e

politécnico).

De particular relevancia neste trabalho sdo, por ultimo, as
recomendagGes de politica visando atrair, reter e potenciar
talentos, as quais constituem para nds, acima de tudo, um
instrumento de trabalho a aprofundar no didlogo e no
debate com as entidades mais relevantes tendo em vista a

sua concretizagdo (que vdo da administragdo local, regional e

nacional, aos agentes econémicos e seus representantes, e
gue envolvem também os responsaveis governativos, os
investigadores e o mundo académico).

4 | EY-Parthenon

O recém-criado Forum/Observatério sobre “Os Servigos, a

Iu

Competitividade Urbana e a Coesao Territorial “, promovido
e integrado na CCP, é certamente um espaco privilegiado
para a concretizagdo futura deste didlogo, com vista a um
aprofundamento das propostas e recomendagdes deste

estudo.

Jodo Vieira Lopes

Presidente da Diregdo



Um fator chave de competitividade

Prefacio EY-Parthenon

S3do varios os cendrios tragados para o futuro do trabalho e
as respetivas implicagOes para os individuos, para as
empresas e para as economias. Os avangos tecnoldgicos, a
globalizagdo, a crise demogréfica e a crescente importancia
da educagdo para o crescimento econdémico tém colocado o
Talento no cerne das estratégias de economias e empresas.

Num mundo em constante mutagdo, também o conceito de
Talento é dindmico e valorizado na medida dos diferentes
contextos estratégicos, funcionais e temporais. Neste tema,
como em muitos outros, uma ldgica de one size fits all é
claramente redutora.

O Talento pode ser entendido como uma complexificagdo
do capital humano, na medida em que assume variadas
formas dependendo do setor de atividade, da empresa ou
até da fungdo em que seja empregue. Em suma, Talento é
Talento na medida em que cada economia, setor, ou
empresa assim o valorize.

Mas perante a incerteza de um mundo em constante
mutacdo, as entidades deparam-se com o importante
desafio de ajustar as suas prioridades e decisGes ao mesmo
ritmo. O que é valorizado hoje pode n3o ser valorizado
amanha. Como pode Portugal antecipar-se a estas
dindmicas?

A medida que a captagdo de Talentos se cimenta como uma
drea prioritdria de intervencgao, assiste-se, em Portugal, a
implementagdo de medidas de atragdo, retengdo e
potenciagdo do Talento nos mais diversos contextos:
empresarial, académico e governativo. Embora o progresso
na construgdo de um ecossistema de Talento mais atrativo e
estimulante seja evidente, este investimento parece nao ter
maximizado o retorno potencial na produtividade e, em
ultima instancia, no desempenho econdmico do pais. A
capacitacdo das pessoas permanece um desafio a
competitividade de Portugal. Por esta razao, a captagao de
Talentos deve consolidar-se como uma aposta efetiva das
politicas publicas para a prossecugao dos designios de
desenvolvimento econdmico e social do pais.

Numa altura em que o mercado de trabalho enfrenta o
desafio de adaptagdo rapida ao ritmo de disrupgdo a que

assistimos, este estudo oferece uma visao da importancia
do Talento na agenda da competitividade e da atual
conjuntura de Portugal.

Pretende-se também que tenha um contributo efetivo para
a captacdo de Talentos para Portugal e na articulagdo com o
Talento da didspora. Apresenta-se, para tal, um conjunto de
recomendagdes de politica publica vocacionadas para a
atragdo, formacao, retengdo, atualizagdo e potenciagdo do
Talento no pais. Propdem-se, ainda, linhas de agdo para a
operacionalizagdo destas recomendacbes que subentendem
o envolvimento de todos - do governo central e regional,
das instituicdes académicas e do tecido empresarial - para
promover um crescimento mais sustentavel e inclusivo.

Ao longo do estudo, reconhece-se ainda a importancia dos
servigos, enquanto setor com maior incidéncia de Talento
em Portugal e com maior capacidade de atragdo de Talento
além-fronteiras.

Salientamos, porém, que as conclusdes deste relatdrio ndo
tém em consideragdo o impacto do surto do novo
coronavirus. Este é, contudo, um evento com potencial
acelerador da consolidagdo de tendéncias e, igualmente,
transformador da economia e das sociedades, onde as
dinamicas de promogdo de Talento e da flexibilidade das
organizagoes e das formas de trabalho estdo contempladas.

Gostariamos de agradecer a todos aqueles que partilharam
a sua visdo sobre o tema e contribuiram para a realizacao
deste estudo. A qualidade do Talento portugués é
amplamente reconhecida; ainda assim é necessario investir
em medidas que potenciem o aproveitamento deste
Talento em prol do desenvolvimento do pais. Esperamos
que este estudo contribua para este objetivo.

Miguel Cardoso Pinto

Lider da EY-Parthenon em Portugal

EY-Parthenon | 5



Captagdo de Talentos em Portugal

Sumario executivo

Talento, um fator cada vez mais estratégico

O Talento ganha cada vez mais relevancia num contexto
global de crescente dinamismo, onde o progresso social e a
competitividade dos paises estdo cada vez mais associados a
fatores imateriais e complexos. A criatividade, a inovacdo, a
adaptacdo, a flexibilidade e a multidisciplinaridade sdao
elementos distintivos do capital humano, caracteristicas que
elevam os recursos a Talento.

A reflexdo sobre o posicionamento nacional na potenciagao
do Talento global e localmente disponivel assume, por isso,
especial importancia.

Tecnologia, demografia, globaliza¢ao e educagao, motores
de transformagao e disrupgao

O impacto destes quatro fatores no emprego e no
crescimento das empresas e das economias é amplamente
reconhecido. E, de uma forma geral, a importancia do
Talento para responder a este novo paradigma também o é.

O Talento como fator cada vez mais decisivo na
competitividade das economias e empresas

A mais recente edi¢do do Global Talent Competitiveness
Index (GTCI) destaca a correlagdo positiva observada entre
desempenho econdmico dos paises e competitividade do
Talento residente.

A escala empresarial, 0 EY Europe Attractiveness Survey
2019 revela que, na Europa, trés em quatro empresas ja vé
a sua produtividade e rentabilidade comprometidas pela
escassez de competéncias.

O Talento surge, ainda, como um fator de atragdo de
investimento direto estrangeiro (IDE). Segundo o EY
Attractiveness Survey Portugal 2019, o nivel de qualificagdes
dos recursos humanos é o quarto fator mais relevante na
atratividade de Portugal aos olhos dos lideres de negdcio
internacionais.

O investimento em Talento, em particular na sua
capacidade para fazer face a disrupgdo, emerge entdo como
elemento chave de competitividade, coesdo, inovagao e
crescimento sustentado.

6 | EY-Parthenon

Portugal, um pais com importante margem de conversao
do potencial de Talento em resultados para a economia e
para a sociedade

Apesar do progresso recente em matéria de educagdo ter
contribuido para atenuar o diferencial de qualificagdes da
populagdo portuguesa face ao referencial europeu, a
produtividade da economia portuguesa mantém-se abaixo
da média da OCDE e numa trajetdria de lento crescimento.

Aincidéncia regional e setorial do Talento em Portugal é,
contudo, diferenciada e essas especificidades sdo uma das
faces da reflexd@o sobre a captagdo de Talentos em Portugal.

Numa perspetiva regional, o Talento concentra-se na faixa
litoral entre Porto e Lisboa, com progressiva
descentralizagdo da capital. Fruto da crescente pressao
demografica nos grandes centros urbanos, o investimento
alastra-se para a coroa de concelhos circundantes, que
beneficiam da acumulagdo de massa critica, know-how
empresarial e conhecimento.

Numa perspetiva setorial, os servigos sdo o setor com maior
incidéncia de Talento em Portugal. As atividades com maior
carga inovativa e tecnoldgica, nomeadamente nos dominios
da I&D, da informatica e dos servigos de informacao,
destacam-se.

Principais fatores de atratividade de Portugal para o Talento

@ Seguranca - 85,6%
. 81,6%
. 78,8%
I 43,2%
Cl?fi? Acesso a servicos de saude I 42,4%

Fonte: EY-Parthenon
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Sao fundamentalmente exdgenos os fatores de
atratividade de Portugal para o Talento, com margem de
atuac¢do em dimensodes de decisdo empresarial e
institucional

A seguranga e o clima sdo considerados os fatores de
atratividade mais distintivos de Portugal. Estes sdo,
contudo, fatores exdgenos que, fruto da intensificagdo de
conflitos e da deterioragdo das condi¢cGes ambientais a
escala global, poderdo sofrer alteragGes consideraveis.

Os estudantes consideram o acesso a bens de consumo, de
cultura e lazer mais atrativo do que os profissionais. Estes
ultimos, por sua vez, parecem ter melhor perce¢do do
estado do mercado de trabalho e do nivel salarial, apesar
destes serem fatores de relativamente baixa atratividade.

Fruto da acdo combinada destes e outros fatores, cerca de
quatro em cinco inquiridos residentes em Portugal pretende
permanecer no pais. Porém, as inten¢des de permanéncia
dos estudantes (67,5%) ficam aquém das dos profissionais
(c.85,3%).

O desafio da captacdo de Talentos em Portugal suscita a
necessidade de intervir em diversas frentes

Um ambiente propicio a captagao de Talentos é encorajado
através do investimento na qualificagdo, mas também na
atratividade de Portugal para IDE intensivo em inovagdo e
conhecimento, para migrantes altamente qualificados e
para a diaspora e lusodescendentes que ponderam
regressar ao pais.

Sdo, entdo, apresentados trés eixos de recomendagao,
destinados a atrair, reter e potenciar o Talento em
Portugal. Estes eixos estdo consubstanciados em 24 linhas
de agdo para a sua operacionalizagdo, entre as quais se
destacam a projegdo dos servigos enquanto setor de
exceléncia para a atragdo de Talento, o reforgo da vertente
profissionalizante dos curriculos escolares e a reformulagdo
do relacionamento empresas-academia, a promogdo da
interacdo entre estudantes, docentes, investigadores e
bolseiros de diferentes areas do conhecimento, o
desenvolvimento de uma politica de antecipagdo das
necessidades de competéncias futuras e a criagdo de uma
estratégia Unica nacional para a promogao do Talento.

Sintese dos eixos de recomendacao de politica publica para a atragdo, retengdo e potenciagdo de Talentos em Portugal

1. ATRAIR

2. RETER

3. POTENCIAR

Promover o desenvolvimento das
cidades e dos servi¢os como
plataformas de atracdo de Talento
Fonte: EY-Parthenon

Repensar os incentivos e
estratégias de retencdo de Talento
em Portugal Portugal

Criar um sistema anico e integrado
de promocéao do Talento em
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O primeiro capitulo visa o enquadramento
do toépico do Talento nos dias de hoje e o
porqué da sua crescente importancia.

Pretende-se posicionar esta temdtica no
contexto de transformacao e disrupgao que
a adogao de novas tecnologias - ladeada por
outras macrotendéncias de cariz
demografico, econémico e politico - veio
promover. Este sera o ponto de partida da
construgdao de um entendimento sobre a
pertinéncia do Talento na agenda da
competitividade.
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1.1. O Talentoimporta

Internet moével de alta velocidade, inteligéncia artificial
(1A), big data analytics e tecnologia cloud. Segundo o
World Economic Forum (WEF), estes quatro avangos
tecnoldgicos dominardo a agenda internacional até 2022,
enquanto catalisadores do crescimento das empresas.

Um inquérito recente do Eurobarémetro revela que trés em
quatro cidad3dos Europeus acreditam que estas tecnologias
beneficiardo o trabalho. Contudo, apesar deste otimismo,
duvidas persistem sobre o seu impacto no emprego.

O WEF estima que 75 milhdes de postos de trabalho sejam
extintos até 2022 fruto da agdo combinada da tecnologia e
de outras tendéncias que se acentuam (Quadro 1).
Paralelamente, 133 milhdes novas fungdes surgirdo, melhor
adaptadas a nova divisdo de trabalho entre humanos,
maquinas e algoritmos.

A maioria dos inquiridos antecipa, também, uma alteragdo
significativa das competéncias necessarias para
desempenhar a maioria das fung¢des. O EY Europe
Attractiveness Survey 2019 revela que, na Europa, trés em
cada quatro empresas ja vé a sua produtividade e
rentabilidade comprometidas pela escassez de
competéncias. A Korn Ferry avanga que a procura por
trabalhadores qualificados ird ultrapassar a oferta até 2030,
gerando uma escassez de Talento em mais de 85,2 milhdes
de pessoas. Paises com baixo desemprego e produgdo

industrial em franco crescimento ja sentem estes efeitos. A
escassez de Talento pode ser agudizada em paises onde se
limitam os fluxos migratérios, mesmo perante cenarios de

decréscimo da natalidade.

Na Poldnia e na Republica Checa, o recurso acelerado a
automacdo tem servido para colmatar falhas na
disponibilidade de pessoas — ndo para as substituir. Nada
sendo feito, estima-se que a escassez de Talento possa ter
um impacto de cerca de $9 trilides em proveitos ndo
realizados até 2030.

Esta nova ordem mundial dita a relevancia do Talento, que
surge como um elemento chave de competitividade,
coesdo, inovagao e crescimento sustentado. Num mundo
em que escasseiam recursos qualificados, a procura e
disputa por Talento cruza-se com a importancia de um
sistema de ensino que se moderniza e responde as
necessidades do presente e também do futuro.

Em Portugal, este tema é particularmente relevante. Diante
uma economia que, segundo a OCDE, apresenta niveis
historicamente baixos de produtividade do fator trabalho, o
tépico do Talento é vital como garante de competitividade
econdmica. Importa, assim, refletir sobre como Portugal se
deve preparar para responder ao maior desafio da era
atual: como criar, atrair e reter Talento no pais.

Quadro 1. Tendéncias impactantes do crescimento das empresas até 2022

Impacto positivo

Impacto negativo

Big data

Instabilidade politica

Avangos em internet movel

Crescimento do protecionismo

Inteligéncia

artificial (IA)

Tecnologia Cloud

AlteragGes climaticas

Crescimento econémico nacional/global

Legislagdo contra migragdes

Adogdo crescente de novas tecnologias

Recessdo econdmica nacional/global

Disseminagdo da educagdo

Envelhecimento populacional

Crescimento da classe média

Riscos tecnoldgicos

Fonte: “Future of Jobs Survey 2018” do World Economic Forum
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1.2. O contexto de transformacao e disrupgao

As mutagGes de contexto e a resposta a exigentes desafios
globais, sdo pressupostos a considerar no desenvolvimento
das economias e sociedades. O Talento, por sua vez, tem
vindo a ser impactado e a impactar as transformacgdes
sociais e econémicas que se sucedem de forma progressiva,
mas disruptivamente.

Entre os principais fatores de transformagao e disrupgéao, é

possivel destacar um conjunto com especial relevancia para
o tema do Talento (Figura 1) - a tecnologia, a demografia, a

globalizagdo e a educagdo.

Figura 1. Principais fatores de transformacao e disrupgdo

Papel da
Educacéo

Demografia

Tecnologia

Fonte: EY-Parthenon

Automacdo e novas competéncias

Os avangos tecnoldgicos tém vindo a alterar a fronteira
entre as tarefas executadas por humanos, e as que sao
responsabilidade de computadores e algoritmos (Grafico 1).

Grafico 1. Impacto da automagdo no racio de horas de trabalho humano/maquina, por tipo de atividade

Raciocinio e tomada de decisdo

coordenagao, desenvolvimento, gestdo e assessoria
comunicacdo e interacdo

Aplicacdo

Desempenho de atividades fisicas @ manuais
Identificacdo e avaliacao de informacdo relevante
Desempenho de atividades complexas e técnicas
Pesguisa e rececao de informacdo

Processamento de informacdo

72%
T1%
59%
S6%
S6%
54% 29% 17%
54%
as%

38%

A7% 15%

Horas-humano [l Horas-maguina em 2013 [l Incremento em horas-maguina até 2022

Fonte: “Future of Jobs Survey 2018” do World Economic Forum

Neste seguimento, o mercado de trabalho global tem
enfrentado grandes transformagdes. Por um lado, se bem
geridas, estas transformagdes podem levar a uma nova era
de melhores empregos, maior eficiéncia na produgao e
melhor qualidade do output. Se, por outro lado, ndo houver
a adaptagdo necessaria, hd o risco de escassez acentuada de
competéncias e de maior desigualdade. Entre estas novas

10 | EY-Parthenon

dindmicas estdo:

e Emergéncia de novas fungées. Certos profissionais
poderdo ser alvo de uma maior procura, como data
analysts e scientists, developers de aplicacGes e softwares,
entre outros. Outras profissdes, alavancadas em
competéncias humanas distintas, também poderdo
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prosperar. Sdo exemplos, o servico ao cliente, marketing e
vendas e a educagdo. Adicionalmente, é previsivel o
aumento dos pedidos por especialistas em tecnologias
emergentes, tais como |IA, machine learning e big data;
bem como de especialistas de automagao de processos,
seguranca informatica, robética e blockchain.

¢ Instabilidade quanto as competéncias necessarias.
Segundo o WEF, a maioria dos empregadores espera que,
até 2022, as capacidades/conhecimentos necessérios para
executar a maior parte das fungées seja alterada.

¢ Necessidade de adaptagao. Prevé-se que
competéncias nas areas da programagao e das tecnologias
irdo ser requeridas.

e Importancia das soft skills. A adaptacdo as novas
tecnologias é apenas parte da equagdo. Competéncias
humanas como criatividade, originalidade, iniciativa,
pensamento critico, persuasdo, negociagao, inteligéncia
emocional e capacidade de lideranca tenderdo a ser cada
vez mais valorizadas. Um inquérito realizado pelo Linkedin
Talent Solutions revela que 80% dos especialistas em
Talento concorda que as soft skills sdo cada vez mais
importantes para o sucesso das empresas. A criatividade, a
persuasdo, a colaboragdo, a adaptabilidade e a gestdo do
tempo sdo as soft skills que as empresas mais procuram,
mas que tém dificuldade em encontrar.

Globalizagdo e mobilidade

O Talento &, hoje em dia, um ativo que se promove e
disputa a escala global. Estudantes e profissionais disfrutam
hoje de uma enorme facilidade de mobilidade. Desde
programas de intercambio subsidiados, até a abertura das
fronteiras para a migragdo na Europa, diversas condigGes
estruturais facilitam o fendmeno. Na perspetiva dos
empregadores, a internacionalizagdo de uma empresa
implica, nomeadamente, ponderar a contratagdo de Talento
local versus Talento do pais de origem, procurando
assegurar a capacidade de resposta aos desafios impostos
pela entrada num novo mercado.

A globalizagdo gerou, portanto, um novo paradigma para a
gestdo do Talento, criando desafios para empresas e
economias. De acordo com um estudo da Mercer, em 2019,
cerca de 40% dos executivos destacam a mobilidade do
Talento como um foco de preocupacao (face a cerca de 15%
em 2018).

A mobilidade do Talento assegura
que a pessoa certa, com as competéncias
certas, esteja no sitio certo, na hora certa.

Forbes (2019)

EY-Parthenon | 11
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As tendéncias demogréficas limitadoras
da disponibilidade de talento

A redugdo as taxas de natalidade, aliada ao envelhecimento
da populagdo, antecipa um desafio relevante: a
disponibilidade e a renovacgdo de Talento.

De acordo com estimativas da ONU para o periodo 2015-
2100, a populagdo crescerad a um ritmo médio de 0,5%/ano.
O desequilibrio demografico que se prevé esta visivel na
triplicagdo da populagdo com mais de 65 anos e na redugdo
de 26% para 17% da populagdo com menos de 14 anos.
Estima-se que, em 2100, existam 129 idosos por cada 100
jovens (Grafico 2). A reducdo esperada dos indices de
atividade relativa e global poderd ser um dos principais
obstaculos ao crescimento econdmico. Esta problematica ja
assume particular relevancia nos paises mais desenvolvidos,
onde a dificuldade de identificagdo de candidatos
adequados aos diferentes contextos de negdcios
(especialmente os mais inovadores) é um tema inquietante
para as empresas.

Adicionalmente, politicas anti-migragdo poderdo alterar as
dindamicas transfronteiricas de atragdo de Talento. Segundo
o Centro Europeu de Estratégia Politica, historicamente, a
Europa atrai uma porgdo relativamente reduzida de
migrantes qualificados, quando comparada com os EUA, o
Canada e a Australia. Politicas migratdrias restritivas tendem
a redirecionar Talento para outros territorios.

Gréfico 2. Evolugdo dos indices de atividade
e de envelhecimento da populagdo (estimativa, indice)

190,7

ftrrenia.,
terricsna.,,

, Tt 1498
Indice de atividade relativa

Indice de en\.relheomen‘[.o'-'__...-129 4

0,0

.....-..'.,...-u-.-........-..-.........-....-.......@. "

[ndice de atividade global

2015 2020 2025 2030 2035 2040 2045 2050 2060 2070 2080 2090 2100

Fonte: ONU

Nota: indice de envelhecimento = populagdo com 65 ou mais anos por 100
com 14 anos ou menos; indice de atividade relativa = Populagio em idade
ativa (15 aos 65 anos) por 100 inativos (14 ou menos anos ou 65 ou mais
anos); indice de atividade global = populagdo em idade ativa (15-65 anos)
por 100 pessoas.
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Papel da educagdo e seus stakeholders

Neste contexto dinamico, a educagdo torna-se fundamental
na preparagao do capital humano e como garante do
crescimento econdmico (OCDE, 2018).

Ha, cada vez mais, a necessidade de desenvolver
qualificagdes adaptadas ao século XXI, como problem
solving, pensamento critico, criatividade, trabalho em
equipa ou literacia digital, de maneira a que as pessoas se
adaptem as necessidades do mercado. Pedagogias de
ensino inovadoras e praticas, baseadas em jogos,
simulag@es, estagios virtuais ou avaliagdo continua,
comegam a ganhar notoriedade por exporem os alunos a
casos da vida real. A procura de programas com curricula
mais flexivel e a maior exposigdo global, tem levado ao
aparecimento de estudantes transnacionais e a uma
“sofisticagdo” cada vez maior destes consumidores de
“educagdo”, potenciando formas pedagdgicas sem
fronteiras e experiéncias de aprendizagem melhoradas.



Um fator chave de competitividade

Ainda assim, em Portugal, na perspetiva dos investidores
inquiridos para o EY Attractiveness Survey Portugal (2019), a
capacitacdo das pessoas permanece um desafio a
competitividade da economia portuguesa (Figura 2).
Reformas na educacgdo e formagdo, orientadas para o
dominio das novas tecnologias, também se revelam
essenciais a construgdo de um ecossistema inovador no
pais.

Adicionalmente, o desenvolvimento de politicas de suporte
a migragdo afigura-se como uma oportunidade de dete¢do e
disseminacdo de Talento a escala global. Com estas
iniciativas pretende-se promover a prosperidade nacional,
modelar relagdes internacionais, desenvolver e melhorar os
trabalhos de pesquisa, a educagdo e a inovagao.

Neste contexto de transformagao e disrupgao, o impacto da
tecnologia e das macrotendéncias que se tém vindo a
afirmar é amplamente reconhecido. E, de uma forma geral,
a importancia do Talento para responder a este novo
paradigma também o é.

Neste sentido, resta esclarecer o que se entende por
Talento; porque razdo assume um papel de destaque na
agenda internacional; e de que forma este pode ser
alavancado para melhor capacitar as empresas e as
economias para responder aos desafios que o futuro impde.

Figura 2. Principais dreas de foco para que Portugal mantenha a sua posigdo competitiva na economia global (a esquerda) e se torne um lider em

inovagdo (a direita), segundo os investidores

Fonte: EY Attractiveness Survey Portugal (2019)

am a necessidade de

acdo e formacdo em novas
0 uma das principais areas
a que Portugal se torne lider
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O segundo capitulo visa, primeiramente, a
clarificagdo do conceito multifacetado de
Talento.

Em segundo lugar, compreender o modo
como o Talento é visto pelo prisma da
competitividade econdmica. Qual sera o
efeito que o Talento tem na performance
econdmica de um pais?

Por fim, sdo apresentadas algumas dinamicas
sobre a detecgdo, atragao e retengao de
Talento a escala macro e micro.

14 | EY-Parthenon



2.1. O Talento: um conceito multifacetado

O Talento pode assumir variadas formas consoante seja
empregue em diferentes setores de atividade econémica,
em diferentes empresas ou até em diferentes fungdes. E
também distinguido de acordo com as prioridades de
desenvolvimento assumidas e do perfil de recursos
humanos necessério para as prosseguir. Posto isto, embora
reconhecidamente importante, o Talento permanece um
conceito multifacetado, e por isso mesmo, sujeito a diversas
interpretacgoes.

Para uma maior clareza na discussdo do tema torna-se,
portanto, indispensavel apresentar uma proposta de
definigdo e delimitagdo do Talento.

Um fator chave de competitividade

O referencial de interpretagdo do conceito aqui proposto
esta explanado na Figura 3 e apresenta maior detalhe no
anexo 1.

Em suma, assume-se que o Talento é um ativo intangivel,
subjetiva e diferencialmente valorizado nos diferentes
ambitos setoriais, empresariais e funcionais. E entendido
como uma complexificagdo do capital humano, na medida
em que é o que torna este recurso multifacetado,
polivalente e, em ultima instancia, estratégico. Num
contexto de incerteza e mutagdo constante surge como
impulsionador da competitividade econémica, como se
poderd averiguar de seguida.

Figura 3. O referencial de interpretagdo do conceito de Talento

O que é? Que formas assume?

Trago distintivo que conecta a criatividade e a inovagdo a diferentes Ativo intangivel e multidisciplinar, o que implica que se

combinagdes de educagdo formal, qualificagdo, profissdes e competéncias (soft manifeste de forma diversa a nivel setorial, social, cultural,
ou hard skills). E a aptiddo de responder aos desafios de contexto e a mudanca funcional e nas competéncias.
de forma célere e adaptativa. O talento ndo se restringe a qualificagdo formal, o _ o . .

. . . ) ’ . Com base em critérios mais ou menos objetivos, é possivel
ainda que esta seja a medida mais consensual e passivel de quantificacdo (anexo

) categorizar uma multiplicidade de variantes do Talento,

entre as quais:
Qual o ambiente favoravel? ®  Talento analitico

Talento empreendedor

E importante distinguir entre os locais onde sdo “produzidos” os Talentos e

. o ~ . Talento criativo
onde se fixam. Na andlise de fatores de promogdo devemos ter em conta drivers

globais (e.g., digitalizagdo, inovagdo), assim como fatores impulsionadores de Talento relacional
ambientes propicios a formagdo/captagdo de Talento (e.g., flexibilidade e o

) o ) ! Talento artistico
interatividade cultural, qualidade de vida).

Talento de lideranga, entre outras.

Como se mede?

A natureza intangivel do Talento dificulta a medicdo. O sistema estatistico apresenta uma baixa cobertura de indicadores sobre este tema, sendo a
informagdo disponivel predominantemente qualitativa. Neste contexto e na vertente nacional, recorre-se a uma proxy que cruza a educagao
formal, a qualificacdo e as profissGes numa abordagem quantitativa mais convencional. Complementa-se esta analise com consideragdes
qualitativas baseadas no processo de pesquisa documental e de auscultagdo.

Fonte: EY-Parthenon
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2.2. O Talento na agenda da competitividade

A medida que a inovag3o atravessa fronteiras,
até paises com capacidade de inovagdo
reduzida necessitardo de Talento adaptavel,
fazendo do investimento em capital humano
um dos fatores mais criticos a produtividade
da préxima década.

The World Bank (2019)

A evidéncia empirica demonstra que o Talento tem
impacto na competitividade econémica. Contribui para a
produtividade global dos fatores, uma das parcelas
explicativas do crescimento econdémico, na medida em que
o Talento certo promove a eficiéncia na produgdo do
output, promovendo a rentabilizagdo dos processos
produtivos.

Em The World Competitiveness Report 2019, o Talento é,
precisamente, destacado como fator decisivo na
produtividade dos paises na préxima década. E referenciado
que, a medida que a adogdo de novas tecnologias e a
inovagdo se propagam, o investimento em capital humano,
em particular na sua capacidade para fazer face a disrupgao,
emerge como fonte de criagdo de valor, crescimento da
produtividade e melhoria das condigdes de vida.

Enquanto este foco na produtividade se afirma como
fundamental ao crescimento de paises em
desenvolvimento, também o é para economias em fases
mais avangadas do espectro econédmico, via otimizagao de
atividades.

O Talento surge ainda, como um fator de atragao de IDE.
Segundo o EY Attractiveness Survey Portugal 2019, o nivel
de qualificagdes da mao de obra portuguesa é o quarto
fator mais relevante na atratividade do pais aos olhos dos
lideres de negdcios internacionais.
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Talento competitivo, economia competitiva:
evidéncia

A mais recente edigcdo do GTCI comega por destacar a
correlagao positiva observada entre desempenho

econdmico dos paises e a competitividade do Talento
doméstico. O mesmo é vélido para as empresas.

O Grafico 3 ilustra o desempenho dos melhores performers,
a par de Portugal, nos rankings mais reconhecidos de
Talento e de competitividade econdmica. Note-se que,
embora ndo se possa estabelecer um nexo de causalidade
entre a posicao de cada pais nos rankings de Talento e o seu
output, é possivel aferir uma correlagdo sélida entre estas
variaveis (ver no anexo 2, mais pormenores sobre esta
questdo).

Gréfico 3. Relagdo entre pontuagdo GTCl e PIB per capita

Dinamarca

o1

¢ E.U.A Suica

s\ Portugal
China

o: &

Logaritmo do PIB
per capita

10 20 30 40 50 60 70 80 90
Pontuacéo GTCI

Fonte: The Global Talent Competitiveness Index - Entrepreneurial Talent
and Global Competitiveness

Nota: PIB per capita em $ corrente para 2018 ou ano mais recente
disponivel. Dados obtidos no World Bank’s World Development Indicators
database. A linha de tendéncia é um polinémio de grau dois (R? = 0,86).

Portugal estd relativamente bem posicionado nos rankings
internacionais de Talento, nomeadamente, na capacidade
de retengdo do Talento produzido ou na capacidade de
gerar e adotar novas tecnologias e maneiras de trabalhar.
Diferencas entre as skills existentes e as que o mercado de
trabalho procura ou as qualificagdes da mdo de obra e
qualidade e quantidade da educagdo, sdo dimensGes com
potencial de melhoria (Figura 4).



Um fator chave de competitividade

Resta, portanto, perceber o que torna uma entidade (pais ou
empresa) competitiva na atracdo, producdo e retengdo de
Talento. Isto envolve equacionar, num ecossistema pro-
Talento, a agdo dos diversos agentes relevantes nesta
tematica com aquilo que o préprio Talento valoriza e
procura e o match com as necessidades de setores, fungdes

e das atividades para onde sdo mobilizadas.

Os trunfos dos high performers nesta tematica -
Dinamarca, os EUA e a Sui¢a — sdo diferenciados e
apresentam diferengas face a realidade portuguesa. (Caixa
1).

Figura 4. Posicionamento nos rankings internacionais de Talento (GTCI & IMD) e de competitividade Econémica (WEF)

Global Talent Competitiveness Index — GTCI (2019) - 125 paises

Alguns critérios Posigdo de Portugal Explicagdo

Enable 31° Condigdes estruturais que facilitem a produgdo, atragdo e retengdo do talento
Attract 27° Capacidade de atragdo de talento

Grow 310 Capacidade de produgdo de talento

Retain 230 Capacidade de retengdo do talento produzido

GK Skills 33° Base de capital humano em papéis de gestdo/altamente complexos

VT Skiils Diferengas entre as skifls existentes e as que o mercado de trabalho procura

Ranking (0-100, pontuagdo crescente)

E.UA Dinamarca
76,6 73.9 W )
Melhores .~ p
o—90o o 0o &
performers . n Y .
Suica  Singapura Noruega \ Portugal ¢ 1émen
81.8 77,27 74,7 N\..55.7 (28%) 12,0
World Talent Ranking — IMD (2019) - 63 paises
Alguns critérios Posigdo de Portugal Explicagdo
Invest. & Develop. 130 Investimento feito pelo pais pro crescimento do seu capital humano
Readiness 27° Q i e i de & e qualificagdes face ao que o Mercado procura
Appeal 32° Capacidade de atrair talento estrangeiro enquanto se mantém o talento ocal
Ranking (0-100, E]
Austria
86,9 et
Melhores oo o0 o I o
performers Z ’ 1 '; .
Suiga Dinamarca Suécia Luxemburgo \ Portugal S Venezuela
100 90,8 86.9 86,7 "\ 69:8 (239) ¢ 19,2

Global Competitiveness Ranking — WEF (2019) - 141 paises

Alguns critérios Posigdo de Portugal Explicagdo
Institutions 30° Cobre tdpicos como: sequranga; direito proprietdrio, ética e transparéncia, eficacia e eficiéncia do setor publico
ICT adoption 340 Grau de difusdo de tecnologias de informagdo (TI's)
Skills 44° Qualificagdes da mdo de obra, e i e da &
Labour market 49° Flexibilidade do mercado de trabalho (contratagdes e despedimentos)
Business dynamism 28° Capacidade de gerar e adotar novas tecnologias e maneiras de trabalhar
Innovation capability | 31° Qualidade e quantidade de I&D; grau de apoio a criatividade e inovagdo
Ranking (0-100, p ga
Holanda Suiga
824 @23 eI
Melhores A *,
performers H ® i ®
Singapura E.U.A  Hong Kong -“ Portugal /: Chade
84,8 83,8 83,1 %, 70,4 (349) 35.5

Fonte: IMD World Talent Ranking; Global Talent Competitiveness Index (INSEAD, The Adecco Group and Tata Communications); Global Competitiveness Ranking (WEF)
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Caixa 1. Os trunfos dos high performers Dinamarca, EUA e Suiga — comparativo com Portugal

Performance comparativa em niimeros

Di ca EUA Suica Portugal
Salario médio (1) $54.723 $60.558 $62.283 $25.367
Horas de trabalho (2) 1.405h 1.780h 1.570h 1.727h
PIB per capita (3) $46.180,4 $53.219,4 $68.943,4 $34.065,2
PIB por hora trabalhada $76,42 $71,99 $71,28 $40,43
GTCI Business & Labour 39/125 42/125 19/125 672/125--

Fonte: OCDE; World Bank

Notas: (*) Dados para 2017 | (1) Salério médio bruto anual | (2) Horas de trabalho médias por pessoa anuais | (3) PIB per capita 2017 ppc face ao SUSD 2010

Breve descri¢do

A Suica é o pais, de acordo com o ranking GTCI, mais competitivo quanto ao Talento.
Um fator decisivo é, naturalmente, o nivel salarial e o regime fiscal a que o
trabalhador é exposto. Por outro lado, um mercado de trabalho liberal permite as
empresas despedirem e contratarem sem grandes custos associados e, do mesmo

modo, facilita a mobilidade dos trabalhadores entre empresas e setores.

A Dinamarca é outro pais que se destaca pela positiva. No entanto, difere um pouco
da Suica e dos EUA, na medida em que a sua politica fiscal € mais pesada. A taxa de
imposto sobre o rendimento é relativamente alta, ainda que sobre salarios também
bastante elevados (52 saldrio médio mais elevado do mundo). Por outro lado, e em

paralelo com a Suiga, o mercado de trabalho é bastante flexivel.

Outra caracteristica que também destaca fortemente esta economia sdo os
direitos pessoais, como direitos politicos, liberdade de expressdo, liberdade
de reunido e direitos de propriedade privada, que sdo catalisadores do setor

privado e empreendedor.

Os EUA, sendo uma das grandes economias mundiais, € também,
naturalmente, um grande centro de atragdo do Talento. Eo pais de origem
de algumas das mais mediaticas multinacionais que, dado o nivel de
competitividade do mercado, sdo forgadas a praticar niveis salariais de topo
para captar o melhor Talento. Sdo também ndmero um na criagdo de
Talento, ao ser o pais onde estdo as universidades melhor cotadas nos
rankings mundiais, em variadas areas, e onde uma grande parte dos

importantes avangos cientificos sdo realizados.

Fatores de atratividade e fr rks favoraveis

E natural que o Talento tenha preferéncia por niveis salariais elevados e que,
portanto, os paises que reiinam esta condigdo sejam mais atrativos. Um mercado
flexivel é também considerado, por muitos tedricos, essencial para uma economia se
ajustar e crescer. As empresas, de acordo com as suas necessidades, podem renovar
a pool de colaboradores num reduzido espago de tempo e com pouca burocracia
envolvida. Isto eleva também a competitividade pelas posigdes de trabalho mais
atrativas para os trabalhadores, motivando-os a melhorar o seu skillset

constantemente.

Individualizando, a Dinamarca destaca-se pelo seu panorama de negdcios. Este pais é
apelativo a empresarios devido possibilidade em fazer negdcios, incluindo a
facilidade de criar empresas, obter licengas e créditos entre outros indicadores.
Outro ponto forte envolve a investigagdo e desenvolvimento, ou seja, pessoas que se
dedicam totalmente a criagdo de novos conhecimentos. Os EUA distinguem-se no
acesso a oportunidades de crescimento de carreira derivado do mérito e
qualificagdo, assim como a colaboragdo e partilha de ideias dentro de empresas e
organizagdes. Sdo também, como ja referido, um pais “fértil” em instituicdes de

ensino de grande qualidade.
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Ou seja, ha um ecossistema bem oleado de educagdo-produtividade-
progressdo na carreira. Adicionalmente e, em paralelo com a Suiga, tem um
sistema de impostos menos intenso que noutros paises, 0 que maximiza o

salario pos tributagdes.

Quanto a Suica, a percegdo da relagdo produtividade-remuneragdo, assim
como a percegdo de que os trabalhadores tém, de que a promogdo a cargos
superiores é devida a mérito e qualificagdo e que outros fatores pessoais ndo
tém influéncia no progresso da carreira é algo a destacar face a Portugal.
Outros fatores decisivos em que Portugal se encontra substancialmente
abaixo da Suica estd relacionado com o acesso a oportunidades de
crescimento do Talento dentro do pais e das organizagdes (segundo o indice
GTCl). Estes fatores englobam aspetos como o desenvolvimento dos
trabalhadores na forma de formagdes técnicas das empresas ou associagdes
de desenvolvimento, na delegagdo da autoridade por parte de colaboradores
mais seniores, assim como na cooperagao e partilha de ideias dentro das

empresas e organizagdes



Um fator chave de competitividade

Fatores diferenciadores da estratégia de atragdo e retengdo de talento:

1. Flexibilidade no mercado de trabalho b Desenvolvimento dos trabalhadores — formagao constante

2. Custo ndo salarial do trabalho reduzido : Cooperagao e partilha de ideias dentro das organizagGes

3. Remuneragdo correlacionada com a produtividade b Facilidade em fazer negdcio

Empresa : Grunfos (Dinarmarca) N
GRUNDFOS 2\

Uma empresa de fabricagdo de bombas dinamarquesa, a Grundfos, trabalha

ativamente para se diferenciar e atrair Talentos. A Grundfos criou uma equipa de

Assim, a proposta de valor do Talento da Grundfos centra-se em ser
pesquisa da tecnologia de dgua, composta por funcionarios de oito nacionalidades

sustentavel, aberta, fidedigna e principalmente focada nas pessoas.
diferentes.

Resumindo, a receita da Grundfos para a atrair Talentos globais tem sido:

O grupo de trabalho diversificado ajuda a inovar os servigos que a Grundfos oferece

. Definir uma clara miss&o e objetivo da empresa;

e trabalha em garantir a inovagdo e crescimento da empresa. Como ferramenta de
criagdo de valor para o Talento angariado, a Grundfos definiu uma clara missio em ° Agir sempre de acordo com os objetivos de desenvolvimento
linha com o interesse do Talento. sustentavel;

§ L . . Expor o seu Talento as melhores praticas do mercado;
A Grundfos define-se como uma empresa, que contribui para a sustentabilidade
global por meio de tecnologias pioneiras que melhoram a qualidade de vida das . Fornecer sempre as condi¢des necessarias para o Talento ser
pessoas e o cuidado com o planeta. pioneiro na tecnologia da agua.

Academia: produgdo de Talento nos EUA

Top 10 mundial de melhores Universidades do mundo

Analisando o ranking das 50 melhores universidades do mundo, conseguimos 1 Harvard University EUA

o . 2 Stanford University EUA

observar a dominancia dos EUA face ao resto do mundo. Apesar do Talento ser livre 3 Massachusetts Institute of Technology FUA
de migrar para outras regides do mundo, o facto dos EUA ser um dos grandes 4 University of Cambridge Reino Unido
5 University of Oxford Reino Unido

criadores de Talento do mundo d4 uma vantagem competitiva impar. 3 University of California, Berkeley EUA

7 Princeton University EUA

64% das universidades do top 50 sdo dos EUA. Os EUA tém mais universidades no 8 Columbia University EUA

9 California Institute of Technology EUA

top 50 do que todos os outros paises juntos 10 University of Chicago EUA

Fonte: World University Ranking (2018-19)

Mercado de trabalho: Alinhamento entre empregados e empregadores (Suica) - -
Expetativas do trabalhador e a perce¢do do empregador

Olhando para os fatores que guiam um trabalhador na sua procura de emprego, e o Para o empregado Para o empregador

que os empregadores consideram como fatores essenciais na atratividade da sua Valores alinhados Valores e missio concretos

empresa, vemos que hd um matching quase pleno. Isto significa que ha esforgos, por oxbilidad Condicdes de trabalho flexiveis (horas, lugar,
Flexibilidade ) )

etc.)
Compativel com a vida familiar
(Licenca de paternidade, etc.)

parte das empresas, em entender o que o “mercado procura” e como lhes oferecer

essas condicBes. Equilibrio trabalho/vida pessoal

Reconhecimento (remuneragdo,

- Compensagdo justa
beneficios) P 620]
Oportunidades de crescimento Evolugdo de carreira clara e adaptavel
Aprendizagem constante Aprendizagem constante

Fonte: Digitalswitzerland: Top talent in switzerland
Cultura de sucesso
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2.3. Asdinamicas da detecdo, atra¢do e retencdo de Talento

Ecossistema pré-Talento

A disputa global por Talento torna o reforgo da atratividade A promogdo de um ecossistema pré-Talento pressupde, em
dos territdrios, das economias e das empresas, central nas primeira instancia, adequar os frameworks que influenciam
estratégias de atragdo e retengdo do mesmo. As diversas a capacidade de um pais produzir, atrair e reter Talento,
entidades, incluindo as governamentais tém, por isso, estrangeiro e nacional. S3o eles os frameworks legal,
prosseguido medidas cada vez mais estruturadas para a institucional, laboral e pro-negdcios, territorial e

construgdo de um ambiente favoravel ao Talento. empresarial (Figura 5).

Figura 5. Frameworks para um ecossistema pro-Talento

Servicos '
.+**"(1) Framework (2) Framework """+,
legal institucional
o Condigdes legais e politicas Entidades credenciadas .,
Kl Propriedadeintelectual Institui¢des de ensino ",
o Condigdes de entrada Politicas publicas .
K Condig¢des contratuais Economia cooperativa -

Ecossistema pro-Talento [(re)atragao e retengao]

(3) Framework laboral e
Pré-negdcios

Ambiente favoravel (fatores de atratividade)
(sepipaw o seaiyjod) oedeirded ap sei891e41s3

CondigBes macroecnémicas (5) Framework empresarial
3 Infraestruturas Employer branding
%, Inovagdo e formagdo Gestdo e recrutamento  ©

* Flexibilidade laboral . . Match procura-oferta

Diversidadee inclusdo (4) FramewquAterr'?onal Plataformas de cooperagdo &
“*.,. “Mercado” parao talento Relevéncia das cidades Multiculturalidade,s**
'~.,. Empreendedorismo Iniciativas de base territorial K
. .
"~.,. Papel na baixa densidade _,u"
Servigos

Fonte: EY-Parthenon
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Como ilustrado anteriormente, o Talento e a
competitividade econémica parecem estar relacionados. E
necessario, assim e, dentro do ecossistema acima
apresentado, ter-se em conta como produzir o Talento de
que a economia necessita, e também como o atrair e/ou
reter. Consequentemente, é possivel antecipar duas
dinamicas vitais, no que a competitividade de um pais para
o Talento diz respeito:

1. Detegdo e producdo

E necessario que os stakeholders envolvidos (academia,
empresas, Governo, entre outros) fagam um esforgo de
compreender quais as necessidades, em termos de
capacidades, do mercado de trabalho, e de assim tentar
aproximar o input desejado pela forga empresarial ao
output produzido pela academia.

2. Atracao ereten¢ao

Enquanto se garante que a produgdo de Talento, por parte
de instituicGes de ensino, vai de encontro ao que o mercado
de trabalho procura, é necessario que o préprio Talento
deseje habitar num determinado territorio e trabalhar
numa determinada empresa. Nesse sentido, identificamos
como fundamentais esforgos de branding, quer das
empresas, quer das proprias economias. Neste ultimo caso,
num sentido mais figurativo, de garante da sua
competitividade empresarial e econdmica.

Um fator chave de competitividade
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Detetar e produzir
O que o mercado de trabalho procura

Importa relembrar que, em ultima instancia, o Talento é
Talento na medida em que cada economia, setor, ou
empresa assim o valorizem. Nesse sentido, é necessario
identificar quais os gaps de conhecimento e as capacidades
entre a base de capital humano e o que o mercado de
trabalho procura.

Segundo a OCDE (2018), a falta de uma base de
competéncias sdlida limita as pessoas no acesso a empregos
de maior qualidade e mais recompensadores. Da mesma
maneira, a falta de competéncias basicas (literacia;
matematicas; competéncias de resolugcdo de problemas)
leva a que algumas economias enfrentem constrangimentos
na implementagdo de novas tecnologias e/ou novos habitos
de trabalho que visem a promogdo da produtividade e do
crescimento econémico.

Estes desafios sdo comuns nos diversos paises, mas as
necessidades de determinadas competéncias dependem de
fatores como a especializagdo produtiva, o ciclo econémico
e as estratégias de desenvolvimento definidas.

No caso Portugués, por exemplo, a maior incidéncia de
escassez de competéncias faz-se sentir nos setores da
educagdo e da comunicacgdo e informagao (Grafico 4).

Os desequilibrios no mercado de trabalho tém crescido nos
ultimos anos, denotando-se uma deterioragdo na
capacidade dos paises responderem eficazmente as
necessidades, com impacto na produtividade. Segundo o
WEF, ha um imperativo para a reconversdo de forma a
garantir empregabilidade e que o mercado de trabalho
tenha disponiveis os recursos que procura. Neste contexto,
as estratégias de procura e producdo de Talento surgem
enquanto areas prioritarias de atuagdo.

Grafico 4. Setores com escassez de competéncias em Portugal [indice de -1 a 1, 1 representa a maxima escassez] | 2015
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Fonte: OCDE
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O Guia do Mercado Laboral publicado pela Hays aponta,
justamente, para a escassez de competéncias como o
principal motivo de dificuldade em recrutar em Portugal.
Os inquiridos citam a falta de profissionais qualificados, a
desadequacdo entre a oferta de profissionais e as vagas
disponiveis e a pouca articulagdo entre o sistema de ensino
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€ as empresas, Como 0s principais constrangimentos ao
recrutamento no pais (Gréfico 5). Esta escassez materializa-
se numa absor¢do imediata do tecido empresarial dos
recursos disponiveis e pode justificar-se pela falta de
articulagdo entre o que as empresas precisam e o Talento
formado, ou na maior atratividade de outros paises para o
perfil de recursos procurado. E de notar o facto de os perfis
mais dificeis de recrutar serem, também, os mais

procurados — designadamente, comerciais, informaticos e
engenheiros. Tudo isto leva a que as empresas acabem por
recrutar pessoas menos adequadas, ou a ter que repensar
os seus planos e projetos, com implicagdes no crescimento
das proprias entidades e da economia.

Gréfico 5. Principais dificuldades do mercado de trabalho em Portugal, segundo os empregadores
[% refere-se a percentagem de inquiridos que responderam nesse sentido] | 2019
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Como dar resposta as necessidades

Como se entende pela identificagdo dos desequilibrios
referidos, a agdo combinada de diversas macrotendéncias
de cariz social, tecnoldgico, econdmico e politico (ver
capitulo 1) influencia as competéncias de que o mercado de
trabalho necessita. Existe entdo, para todos os stakeholders,
a responsabilidade de garantir que essas competéncias sdo
desenvolvidas.

Neste processo de produgdo de Talento estardo envolvidas
ndo s6 as mais “formais” instituicdes de ensino (e.g.,
universidades, escolas, centros de formagdo), mas também
empregadores e até o proprio individuo. Num artigo da
Harvard Business Review refere-se que empregadores como
a Google, a Amazon ou a Microsoft, consideram fulcral o
que apelidam de learnability, que descrevem como a
curiosidade e vontade de aprender.

Num mundo caracterizado por mudangas constantes e pela
incerteza, é fundamental que o individuo se mantenha
atualizado, para assim continuar a contribuir para a
empresa onde trabalha e, em Ultima instancia, para a
economia. A OCDE tem debrugado bastante atengdo sobre
o tépico da produgdo de Talento. No estudo OECD Skills
Strategy 2019, destacam algumas medidas fundamentais
na resolugao dos diferenciais de capacidades entre o que o
mercado de trabalho pede e o que é produzido pelas
entidades formadoras (Caixa 2), entre as quais:

1. Desenvolvimento, no seio dos sistemas de educa¢ao
formal, de uma base de competéncias essenciais e
transferiveis entre diferentes fungdes, para todos os
estudantes (e.g. competéncias digitais, de resolugdo de
problemas, criatividade);

2. Desenvolvimento de parcerias para facilitar a transi¢do
entre trabalho e educagao;

3. Desenvolvimento de competéncias técnicas especificas
em parceria proxima com organismos empresariais;

4. Desenho de programas de ensino para adultos, em
linha com as necessidades do mercado de trabalho;

5. Monitorizagdo proxima de setores que enfrentam
mudangas estruturais, usando sistemas de antecipagdo e
monitorizagdo das competéncias necessarias.

Os novos sistemas de educagdo deverdo, por isso,
tendencialmente, considerar a garantia de uma base de
competéncias sélidas e transferiveis (podendo ser usadas no
desempenho de diversas fungées) por parte de instituicoes
formais de ensino e o incentivo ao lifelong learning e a
capacidade de adaptagdo a um mundo em constante
mutacao.

Caixa 2. O modelo Sueco Higher Vocation Education (Yrkeshogskolan)

Criado nos anos 90 e inspirado na procura de capacidades especificas por empregadores como a Volvo, o objetivo do modelo Sueco Higher

Vocation Education (Yrkeshogskolan) foi criar uma plataforma de educagdo que respondesse as necessidades do mercado de trabalho. Os

empregadores sdo o principal stakeholder deste modelo. Primeiro, trabalham com as institui¢des de ensino para transformar necessidades num

contetido curricular. Segundo, apoiam o financiamento das instituicdes de ensino. Nenhum financiamento do programa pode ser obtido sem uma

prova clara da procura para tais competéncias. Terceiro, hd uma comissdo criada, que envolve todos os stakeholders, que é responsavel pela

implementagdo do programa. Finalmente, todos os programas contém um estagio, que é visto como uma das suas mais importantes

componentes.

Fonte: Tomaszewski, R (2012), The Swedish Model of Higher Vocational Education, em OCDE

24 | EY-Parthenon



Um fator chave de competitividade

Atrair e reter
O que o talento procura

Analisaram-se as consideragoes relevantes para quem
procura e produz Talento e para as instituigdes com
capacidade de intervengdo nesta tematica. Levanta-se agora
a questdo de perceber quais podem ser os fatores de
atratividade que levam o Talento a escolher determinado
destino, ou a permanecer no seu pais de origem.

A verdade é que esta é uma decisao intrinsecamente
subjetiva e com inimeras variaveis de decisdo. Esta
multiplicidade de drivers é explorada pela Mercer no estudo
Global Talent Trends 2019, onde se conclui, por exemplo,
gue a remuneragao pesa menos nas decisdes dos mais
jovens, que valorizam principalmente a seguranca laboral e
a oportunidade de desenvolvimento profissional.

Importa ressaltar que ndo so a geragao influencia estas
decisGes. Existem diferencas claras entre género, cargo,
entre outras dimensdes. Pessoas com niveis salariais menos

elevados poderdo dar primazia a empresas e locais onde
maximizem essa receita. Por outro lado, individuos com um
certo desafogo financeiro poderao preferir locais
culturalmente mais diversos, ou que apresentem melhores
condigOes climatéricas. Outros poderdo ser guiados para
uma certa empresa ou regido por lagos emocionais, ou pela
vontade de fazer carreira num setor que esteja mais
desenvolvido numa qualquer localizagdo.

De uma forma relativamente simplificadora, todos estes
fatores de atratividade para o Talento podem ser
catalogados em seis critérios, representados na Figura 6.
Como ja foi mencionado, a escolha de uma qualquer
empresa ou pais é uma decisdo extremamente subjetiva,
sendo que diferentes individuos atribuirdo ponderagoes
diversas a estas varidveis.

Figura 6. Framework de fatores de atratividade para o Talento
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Fonte: EY-Parthenon, baseado em Global Talent Competitiveness Index, Hays, IMD rankings e World Economic Forum
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Esforgos de atragdo e retengdo

De forma a tentar (re)atrair e reter o Talento, organismos,
publicos e privados, tém feito um esforgo de compreensao
dos fatores que sdo, hoje em dia, mais valorizados. Dentro
deste tdépico, destaca-se a agdo tanto de entidades que
estudam a tematica, assim como de empresas, na forma
como redesenham os seus processos de recrutamento e
investem no chamado employer branding.

Segundo a Hays, o mercado de trabalho é, cada vez mais,

O Talento, ndo o capital, sera o fator chave a ligar
inovagdo, competitividade e crescimento no século
XXI.

The World Economic Forum (WEF)

liderado pelo candidato. Para se adaptarem a esse facto,
empresas e outros stakeholders tém vindo a mudar e a
diferenciar os processos de recrutamento, adequando-as
as novas tecnologias e ao novo Talento. Tal como a Hays,
outros organismos estudam como tornar empresas, setores
e economias como um todo, mais competitivos nesta
dimensdo. As estratégias de gestdo de Talento surgem,
assim, como dreas prioritarias de atuagao de economias e
empresas e tendem a ser cada vez mais inovadoras,
profissionalizadas e criativas nos modos de recrutar.

Numa perspetiva empresarial, o employer branding é
especialmente relevante, na medida em que empresas
conotadas como espagos de crescimento e de “qualidade de
vida laboral” obtém vantagens na obtengdo do Talento que
melhor se Ihes adequa (Figura 7). As empresas, cada vez
mais, trabalham a sua imagem junto dos seus
colaboradores, almejando dar resposta ao que estes mais
valorizam. A auscultagdo da necessidades e expetativas do
Talento tem-se tornado pratica da gestao dos recursos
humanos das empresas mais competitivas. Entrevistas de
entrada e de saida, por exemplo, sdo uma ferramenta util a
compreensdo do racional de entrada ou saida de
colaboradores da empresa, que, de forma simples, permite
aferir quais os fatores que os colaboradores mais valorizam.

Paralelamente ao redesenho de estratégias que melhor se
adaptam ao novo Talento, a promogado dessas mesmas
acoes afigura-se, em si, um poderoso instrumento de
atragdo que tem sido utilizado ndo sé por empresas, mas
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também por cidades e paises. Assim se explica a
proliferagdo de rankings sobre os melhores lugares para
trabalhar, as melhores cidades para viver e os paises mais
competitivos neste ou noutro setor.

Figura 7. Top empresas que melhor atraem Talento
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Fonte: Great Place to Work e Glassdoor

Ao longo deste capitulo foi descrito o que é o Talento, a sua
importancia para a competitividade econdmica, e dinamicas
acerca da sua atragdo, produgdo e retengdo. O tdpico nao
redne consenso e nao ha um one size fits all. Unanime é
que, cada vez mais, o Talento e, consequente, a
produtividade do fator trabalho, é visto como fulcral para o
desenvolvimento econdmico dos paises.
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3. O Talento em Portugal

O terceiro capitulo aprofunda a tematica do Talento para a
realidade portuguesa. O enfoque é colocado na andlise das
dinamicas especificas de produgdo, atragdo e retengdo de
Talento em Portugal, assim como na compreensao da matriz
de atratividade nacional.

Igualmente, sdo apresentadas medidas de produgdo, atragdao
e retengdo de Talento no pais, levadas a cabo por empresas,
entidades governamentais e académicas, bem como outras
desenvolvidas em estreita colaboragdo entre academia e
setor empresarial. Estas medidas, pela sua pertinéncia na
agenda de promogao do Talento no pais, merecem
particular destaque.

3.1. As dinamicas de atragdo de Talento para Portugal
3.2. Os fatores de atratividade de Portugal

3.3. O levantamento de medidas de producdo, atragdo e retengdo de

Talento
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3.1. Asdinamicas de atra¢do de Talento para Portugal
Grande potencial sem pleno retorno

Em Portugal, o progresso recente em matéria de educacdo
veio atenuar o diferencial de qualificagdes da populagdo
portuguesa face ao referencial dos restantes paises
europeus. Existe, ainda assim, margem para melhoria.

Segundo a OCDE, a eficacia do sistema educativo portugués
melhorou substancialmente nos ultimos anos, tal como
sinalizado pela melhoria sistematica dos resultados dos
alunos portugueses nas provas do Programa Internacional
de Avaliagdo de Alunos (PISA) - a pontuagdo média dos
alunos portugueses foi 492 em 2018, mais 22 pontos do que
em 2000. Neste periodo, entre 2000 e 2018, quase triplicou
a propor¢ao da populagdo adulta com ensino superior em
Portugal (de 8,8% para 24,0%), traduzindo o mérito das
politicas ativas de promog¢do da educagdo e do crescimento
da exigéncia do tecido empresarial. Também a formacdo
profissional foi alvo de intervengdo, tendo em vista o seu
alargamento a um conjunto mais abrangente de areas e o
maior envolvimento das empresas e de outros stakeholders
relevantes para assegurar que as necessidades do mercado
de trabalho sdo colmatadas.

O mérito portugués reside ndo somente nas estatisticas,
mas é também notdrio na perce¢do dos lideres de negdcio.
Segundo o EY Attractiveness Survey Portugal (2019), o valor
do Talento portugués é amplamente reconhecido além-
fronteiras. Um em cada trés investidores destaca o nivel de
competéncias (aliado ao custo) do Talento em Portugal
como um fator de atratividade decisivo, e 28% dos
inquiridos considera que a sua qualidade é competitiva
(uma proporgdo similar a registada noutros paises
abrangidos pelo estudo europeu).

Apesar de a qualidade do Talento nacional ser reconhecida,
também a sua reduzida disponibilidade o é. Portugal
posiciona-se como o 28.2 pais mais competitivo em matéria
de Talento no GTCI 2020; porém, nas dimensdes de brain
gain e brain retention (atragdo e retengdo de Talento,
respetivamente)

fixa-se nas 47.2 e 69.2 posi¢Oes, evidenciando alguns
constrangimentos nestas areas. Isto resulta, entre outros
fatores, da migragdo de pessoal altamente qualificado que
se tem acentuado nos ultimos anos, ou mesmo do desajuste

que persiste entre o objeto da formagdo e as necessidades
formativas das empresas mais competitivas.

Embora o progresso seja notdrio, o investimento na
qualificagdo, que cresceu nas ultimas décadas, parece ndo
ter maximizado o retorno potencial na produtividade
(Gréfico 6) e, consequentemente, no desempenho
econoémico do pais. Apesar do incremento no nivel de
qualificagdo superior da populagao, a produtividade
portuguesa mantém-se abaixo da média da OCDE ($115,5
versus $123,1 por hora trabalhada em 2018) e numa
trajetdria de lento crescimento.

Apesar de valorizado, o Talento permanece, aos olhos dos
investidores, como uma das principais areas de reforma
para que Portugal ndo sé mantenha a sua posi¢do
competitiva na economia global, mas também para que
concretize o seu potencial de inovagdo.

Gréfico 6. Evolugdo do nivel de educagdo e da produtividade em
Portugal (2000-2018)
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O retrato das migragdes em Portugal

Os avangos tecnolégicos tém sido importantes motores de
desbloqueio do crescimento das empresas e,
consequentemente, das economias. Contudo, o seu
impacto tem sido condicionado pelo intenso éxodo dos
ultimos anos.

Historicamente, Portugal tem um saldo migratdrio negativo
(Gréfico 7). Num curto periodo, entre 2013 e 2017, os fluxos
migratorios (liquidos do influxo de migrantes) resultaram na
perda de cerca de 80 mil pessoas. O ano de 2017 foi uma
excecdo. Pela primeira vez desde 2010, mais pessoas
imigraram a titulo definitivo para o pais do que aquelas que
fizeram o percurso inverso.

Uma investigacdo da UNESCO (2018) que abrangeu o
periodo 1999-2010 revela que as pessoas com maior

formacdo sdo mais propensas a migrar (Grafico 8). Entre os
53 paises cobertos pelo estudo, nos quais Portugal esta
incluido, a probabilidade de alguém com o ensino primario
migrar era 2x maior do que a de alguém sem escolarizagdo,
3x maior para aqueles com o ensino secundario e 4x maior
para aqueles com o ensino superior.

A migragdo qualificada é uma tendéncia que se tem vindo
a consolidar em todo o mundo, e esta também espelhada
no perfil da migragdo portuguesa. Neste novo paradigma de
gestdo de Talento que a globalizagdo impd&e, importa, por
isso, compreender o perfil das migragdes de e para Portugal
para melhor avaliar a sua capacidade de atrair e reter
Talento no pais.

Gréfico 7. Migragdo em Portugal (2010-2017)
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Gréfico 8. Intensidade migratdria por nivel de escolaridade (intervalos
de 5 anos, 1999-2010)
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Rota das migragoes qualificadas

Dados da OCDE mostram que o stock de emigrantes
portugueses com elevada qualificagdo (entendida como a
frequéncia do ensino superior) cresceu a um CAGR de 7,2%
entre 2000/01 e 2015/16, acima da taxa de crescimento da
populagdo emigrante com baixa e média qualificagdes (1,1%
e 2,6%, respetivamente).

A Alemanha, a Franga, a Suica e o Reino Unido sdo os
principais paises de destino da emigracdo portuguesa
(Figura 8). Também na escolha de destino dos emigrantes
portugueses estdo patentes as preferéncias de recursos
humanos mais qualificados, que procuram paises
economicamente mais desenvolvidos e que proporcionem
melhor qualidade de vida e de trabalho.

Segundo o Almanaque da Emigragdo Portuguesa
(Portuguese Emigration Factbook 2018, preparado pelo
Observatorio das Migragdes), a inversao da tendéncia
migratéria em meados de 2017 estd correlacionada com a
recupera¢do da economia portuguesa, mas também com a
deterioragdo da proposta de valor de alguns dos paises de
destino mais preferidos. Exemplo disso é o caso do Reino
Unido, cuja atratividade foi penalizada pela incerteza
decorrente do Brexit.

Se, por um lado, é evidente a maior qualificacdao das
pessoas que saem hoje de Portugal, o mesmo é verdade
relativamente aos migrantes recebidos no pais. Em
2015/16, 27,8% dos imigrantes residentes em Portugal
tinham o ensino superior (versus 19.3% em 2000/01).
Contudo, a proporgdo de imigrantes com elevada
qualificagdo hd menos de cinco anos em Portugal
decresceu, de 13,7% em 2000/01 para 6,2% em 2015/16, o
que podera sinalizar a desaceleragdo da imigragdo
qualificada para o pais.

Importa, também, pesar a relevancia da imigragdo
enquanto propulsora do crescimento populacional. A
populagdo imigrante com mais de 15 anos residente em
Portugal cresceu cerca de 0,8% por ano entre 2000/01 e
2015/16, superando o crescimento da populagdo nativa
(0,1%).

Cabo Verde, Brasil, Roménia e Ucrania sdo os principais
paises exportadores de migrantes para Portugal. Estes sdo
paises que, relativamente aos principais destinos da
emigragdo, apresentam um desfasamento evidente no seu
desempenho. Este desfasamento é transversal a indicadores
macroecondmicos, do estado da educagdo e do mercado de
trabalho (Figura 8).

De forma genérica, esta analise ilustra os fluxos de cada vez
mais migrantes qualificados que se dirigem para paises mais
ricos que os de origem, paises onde as suas competéncias
abundam, mas sdo, ainda assim, melhor recompensadas.
Neste espectro, Portugal posiciona-se principalmente
como recetor de Talento de paises economicamente
menos desenvolvidos, incluindo outros paises de lingua
oficial portuguesa. Por outro lado, é emissor de Talento para
paises economicamente mais competitivos, onde os
mercados de trabalho ja se encontram melhor consolidados
e o retorno para o Talento é maior.
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Figura 8. Comparagdo entre os principais paises de destino e de origem da migragdo de e para Portugal
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Perfil de quem migra para Portugal

No 3.2 trimestre de 2019, 245 mil estrangeiros em idade
ativa (15-64 anos de idade) residiam em Portugal,
representando apenas 2,8% da populagdo total em idade
ativa. Contudo, a taxa de atividade da populagdo estrangeira
era superior a da populagdo nativa, tendo-se fixado nos
75,9% (versus 59,0% para os nativos), de acordo com dados
do INE (Gréfico 9).

A proporg¢do da populagdo estrangeira jovem a residir em
Portugal (Gréfico 10) é superior a da populagdo nativa,
assim como a proporg¢do da populagdo com um nivel de
escolaridade médio superior (Grafico 11). Estes sdo dois dos
fatores que explicam o contributo determinante da
imigracdo para a evolugdo da populagdo ativa no pais,
conclui o Banco de Portugal no Boletim Econdmico de
outubro de 2019.

Constata-se, contudo, uma sobre-representacdo dos
estrangeiros nos grupos profissionais de base
(trabalhadores qualificados da indUstria, construgdo e
artifices, operadores de instalagdes e maquinas,
trabalhadores da montagem e trabalhadores ndo
qualificados). No 3.2 trimestre de 2019, 43,2% dos
estrangeiros empregados enquadravam-se nestes grupos
(versus 30,0% dos nativos), sendo que 24,2% eram
trabalhadores ndo qualificados.

Esta dissonancia podera sinalizar o subaproveitamento do
Talento estrangeiro residente no pais. Esta circunstancia
estara, porventura, relacionada com a lingua ou o
reconhecimento de graus académicos e diplomas de ensino
superior, que sdo alguns dos entraves a integracdo dos
migrantes identificados no decurso do processo de
auscultagdo.

A preponderancia de trabalhadores estrangeiros em
profissdes ndo qualificadas reflete-se numa maior
concentragdo deste grupo em escaldes salariais mais baixos.
Cerca de 57,5% dos empregados estrangeiros por conta de
outrem aufere entre €300 e €900 de saldrio liquido mensal,
versus 44,2% dos nativos.

Verifica-se, ainda assim, o forte acréscimo dos
trabalhadores estrangeiros especialistas das atividades
intelectuais e cientificas (11,4%, +2,5p.p. desde 2016) e
técnicos e profissionais de nivel intermédio (8,8%, +2,7p.p.
desde 2016) em Portugal.

Gréfico 9. Populagdo por nacionalidade e por situagdo perante o
emprego (3.2 trimestre 2019)
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Gréfico 10. Populagdo empregada por grupo etdrio e nacionalidade
(3.2 trimestre 2019; milhares de pessoas)
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Gréfico 11. Populagdo empregada por nacionalidade e nivel de
escolaridade (3.2 trimestre 2019)
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Figura 9. Proporgdo de estrangeiros no total do pessoal ao servigo
dos estabelecimentos, por concelho (2018)
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(GEP/MTSSS), EY-Parthenon

Do ponto de vista geografico, destaca-se a distribui¢do
assimétrica dos migrantes pelo territdrio portugués. De
acordo com dados do Servigo de Estrangeiros e Fronteiras
(SEF), a populagdo estrangeira residente tende a
concentrar-se nas zonas urbanas do litoral, sendo que os
distritos de Lisboa e Faro acolhem o maior nimero de
imigrantes (44,4% e 16,1% do total de estrangeiros
residentes em Portugal, respetivamente).

Apesar da primazia do distrito de Lisboa permanecer
inalterada, o perfil de dispersao territorial da populagdo
migrante tem-se alterado gradualmente. Braganca, Beja,
Braga e Castelo Branco foram os distritos que registaram o
maior aumento do numero de estrangeiros residentes
desde 2010, apesar de, em 2018, representarem somente
6,5% da populagdo estrangeira residente em Portugal.

Olhando para dados do emprego (Figura 9), o panorama é
ligeiramente distinto. Apesar de Lisboa ser o concelho que
mais estrangeiros emprega (c.23,8%), estes representam
apenas 10,0% do pessoal ao servigo dos estabelecimentos
locais.

De um modo geral, as regides do Alentejo (Alentejo Litoral,
em particular) e do Algarve tém uma mais ampla
representacdo de estrangeiros no emprego (19,0% e 16,5%
do pessoal ao servigo dos estabelecimentos,
respetivamente). Destacam-se os concelhos de Odemira
(42,1%), Alpiarca (23,6%), Ferreira do Alentejo (21,3%),
Albufeira (21,1%) e Loulé (19,8%).

Estas sdo regides com maior apeténcia turistica e, por isso,
maior capacidade de atragdo na ética da visitagdo. Os
dados parecem, contudo, indicar que existe também
capacidade de fixagdo destas pessoas no territorio, por via
do emprego.
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Note-se também a maior representatividade de
estrangeiros em regiGes transfronteirigas (Valenga, Vila
Nova de Cerveira e Mongao no Norte de Portugal, Idanha-a-
Nova no Centro, Elvas e Serpa no Alentejo, por exemplo),
bem como na Area Metropolitana de Lisboa e coroa de
concelhos circundantes. A proximidade a Espanha e a
grandes polos urbanos surgem como fatores determinantes
a fixagdo dos migrantes.

Numa légica setorial, assiste-se a uma concentragdo
significativa da populagdo estrangeira residente no setor
terciario (Grafico 12). Em 2018, 73,6% dos imigrantes em
Portugal estava empregado em atividades dos servigos, dos
quais perto de um terco (21,4%) estava afeto aos servigos
aos visitantes - restauragdo e alojamento, designadamente
(Gréfico 13).

Apesar dos servigos empregarem a maioria dos estrangeiros
residentes no pais, os migrantes representam apenas 6,2%
do pessoal no setor. O setor primario, por sua vez, é aquele
que regista maior proporgdo de pessoal estrangeiro ao
servigo (c.15,0%) e, de acordo com o Relatério Estatistico
Anual 2019 do Observatdrio das MigragGes, € também
aquele que assistiu a um maior crescimento do niumero de
trabalhadores estrangeiros entre 2011 e 2017.

A realidade do setor agricola encerra, contudo, algumas
especificidades relacionadas com o trabalho temporario,
que é particularmente marcante no concelho de Odemira.
Este foi identificado como o territério com maior proporgdo
de estrangeiros ao servigo dos estabelecimentos locais.

Grdfico 12. Proporgdo do total de estrangeiros ao servigo dos
estabelecimentos, por setor (2018)

- Servicos IndUstria
Servigos as empresas transformadora
[T servigos as familias Il construcao

I servicos aos I Agricultura, silvicultura,
visitantes pescas e industria
extrativa

B utiiities

Fonte: Quadros de Pessoal GEP/MTSSS, EY-Parthenon

Gréfico 13. Dez atividades com maior proporgdo do total de
estrangeiros ao servigo dos estabelecimentos (2018)
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O ensino e a atracdo de Talento em Portugal

Estudantes em mobilidade

Os estudantes sao um importante grupo alvo da estratégia
de atragdo e retengdo de Talento, o que pressupde o
desenvolvimento de politicas especificas para esta poo/
potencial de recursos qualificados. Portugal € um destino
cada vez mais atrativo para os estudantes estrangeiros, o
que se comprova pelo elevado crescimento deste grupo de
alunos nos ultimos anos letivos (Grafico 14). Estes alunos
sdo atraidos ndo s6 pelo clima ameno e pela cultura, mas
também pela boa relagdo qualidade-preco do ensino
superior portugués que as instituicdes de ensino tém tido
SuCesso em promover.

No universo dos estudantes em mobilidade em Portugal no
ano letivo 2018/19, 17.066 (c.32%) estavam inscritos num
estabelecimento de ensino superior portugués em
mobilidade de crédito, por um curto periodo de tempo,
tendo como finalidade a obtenc¢do de créditos académicos
posteriormente reconhecidos pela institui¢do de ensino de
origem. Outros 35.755 (c.68%) frequentavam o ensino
superior portugués tendo em vista a obtengdo de um

diploma, em regime de mobilidade de grau.

Em ambos os casos, mobilidade de crédito e de grau, as
principais areas de formagdo dos estudantes estrangeiros
eram ciéncias empresariais, administragao e direito, e
engenharias (Figura 10). Sete em cada dez alunos estavam
inscritos em instituicGes de ensino na regido Norte e na
Area Metropolitana de Lisboa. Esta concentragdo é natural
tendo em consideragdo a maior densidade de instituicGes
de ensino superior nestas regides.

Difere, contudo, a origem destes estudantes. Enquanto que
os alunos em regime de mobilidade de grau sdo
maioritariamente oriundos do Brasil (c.50%) e outros paises
de lingua oficial portuguesa, os estudantes em mobilidade
de crédito vém sobretudo de outros paises Europeus,
designadamente Espanha (c.16%), Italia (c.12%) e Poldnia
(c.7%). Cerca de 80% destes estudantes estdo em Portugal
ao abrigo de programas financiados pela Unido Europeia,
como é o caso do programa Erasmus.

Grafico 14. Numero de estudantes estrangeiros, em regime de
mobilidade, em Portugal (2015/16 — 2018/19)
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Figura 10. Principais areas de formagdo e regides de destino dos
estudantes estrangeiros, em regime de mobilidade, em Portugal
(2018/19)
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Em virtude destes fluxos de estudantes, as instituigées
de ensino sdo um importante veiculo de atragdo de
Talento para o pais. Importa refletir sobre como
capitalizar este Talento que passa por Portugal e
adquire conhecimento nas instituigdes de ensino. S6
no ano letivo 2018/19, este grupo totalizou cerca de 53
mil estudantes.

O papel da Fundagao para a Ciéncia e Tecnologia

No ambito da ciéncia e tecnologia a Fundagao para a
Ciéncia e Tecnologia (FCT), é um pivot de reconhecida
importancia. Esta instituicdo, que atua sob a tutela do
Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Ensino Superior e se
dedica, desde 1997, a investigacdo e promogédo do
conhecimento, tem sido uma plataforma de
aproximagdo do Talento nacional ao Talento
internacional e no apoio a investigadores, docentes e
bolseiros nacionais e estrangeiros.

De acordo com a FCT, a integragdo de Portugal, através
das suas organizagGes e pessoas, em redes

Um fator chave de competitividade

internacionais de referéncia tem constituido um fator
critico de desenvolvimento do ecossistema nacional de
ciéncia e tecnologia, contribuindo de forma decisiva
para a elevagdo de critérios de exigéncia e para o
aumento da produgdo e divulgagdo do conhecimento.

Portugal e a FCT sempre promoveram um mercado
aberto a livre circulagdo do conhecimento, que se
afigura um pilar estruturante do ecossistema e que
tem tornado o pais num importante importador e
exportador de Talento. A abertura do mercado a
Talento estrangeiro, aliado a valorizagdo dos
processos colaborativos das organizagoes
portuguesas e a inser¢dao num contexto Europeu
aberto e inclusivo, tem sido um vetor essencial no
crescimento e sucesso deste ecossistema. Segundo a
FCT, dois fatores ilustrativos deste sucesso prendem-se
com a duplicagdo do nimero de novos doutorados
entre 2005 e 2015 (Grafico 15) e com o aumento do
numero de publicagGes cientificas, que triplicou no
mesmo periodo (Grafico 16).

Grafico 15. Numero de doutoramentos realizados em Portugal
por area cientifica (milhares, 2000-2015)
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Gréfico 16. Numero de publicagdes por area cientifica
(milhares, 2000-2018)
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Desde 1997, a FCT tem desenvolvido o ecossistema do
conhecimento no pais, procurando criar oportunidades para
o Talento portugués e estrangeiro em Portugal. Entre as
varias medidas, programas e parcerias promovidas pela FCT,
destaca-se o langamento de um portal agregador da
informagao relativamente ao Ensino Superior, Ciéncia e
Tecnologia, denominado Study&Research in Portugal, que
visa reforgar o esforgo de atragdo de Talento para Portugal
(Figura 11).

Ainda sob a tutela da FCT estdo outras iniciativas relevantes
para a atracdo de Talento, nomeadamente a atribuicdo de
iniUmeras bolsas de doutoramento e pds-doutoramento. A
titulo exemplar, no ambito da Agenda Agroalimentar,
Florestas e Biodiversidade foram investidos cerca de 133
milhGes de euros entre 2008 e 2017. Outra agdo a destacar
é o programa Investigador FCT que financia a contratagdo
de doutorados, tendo atingido os 93 contratos, dos quais
25% se destinou a pessoas de nacionalidade estrangeira,
contemplando um investimento total de 14,5 milhGes de
euros entre 2012 e 2017.

Figura 11. Study & Research in Portugal

STUDY & RESEARCH
IN PORTUGAL

Promovida pela drea governativa da ciéncia, tecnologia e ensino
superior, em articulagdo com a Dire¢do-Geral do Ensino Superior
(DGES), a FCT, a Secretaria de Estado do Turismo e o Turismo de
Portugal, € uma plataforma dedicada a estudantes e investigadores,
empresas e instituicdes de ciéncia e tecnologia estrangeiros.
Langada em 2016, integra o compromisso do Governo para a
internacionalizagdo do ensino superior, da ciéncia e tecnologia.
Nasce da intengdo de promover politicas publicas alicergadas na
valorizagdo do conhecimento e da qualificagdo das pessoas,
reconhecendo as instituicdes de ensino superior e de ciéncia
enquanto espagos de criagdo e partilha do conhecimento que
estimulam a inovagdo e contribuem para o desenvolvimento da
sociedade, da cultura e da economia portuguesa.
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Fonte: DGES, DGEEC, FCT, EY-Parthenon

A FCT langou também Concursos de Estimulo ao Emprego
Cientifico, nas vertentes Individual e Institucional, no
ambito dos quais foram aprovados para financiamento 515
e 412 contratos, respetivamente. Em 2018, o Concurso de
Estimulo ao Emprego Cientifico Individual possibilitou a
contratagdao de mais 300 investigadores. O investimento na
formacdo avangada de recursos humanos refletiu-se
também no crescimento significativo do nimero de
doutorados residentes em Portugal.

A FCT consegue assim dinamizar o ecossistema de atragdo e
retengdo de Talento, atraindo investigadores estrangeiros
oriundos de quase 60 paises, predominantemente do Brasil,
Italia, Espanha, Franca, Alemanha, Russia, india e Reino
Unido. Os investigadores sao colocados em unidades de I1&D
acreditadas pela FCT, em laboratérios associados e
laboratérios do Estado. Os dominios cientificos de
investigacdo sdo variados, desde as Artes e Humanidades,
Ciéncias Sociais, Ciéncias Agrarias, Ciéncias Médicas e da
Saude, Ciéncias da Engenharia as Ciéncias Exatas e Naturais.

O sucesso destas e de outras iniciativas podera ser avaliado
em variadas métricas.

Conforme apurado pela FCT, existiam, em 2018, 8.475
investigadores estrangeiros em Portugal (7% do total de
investigadores no pais). J os estudantes estrangeiros
representavam 12% da populagdo estudantil do Ensino
Superior portugués. Em relagdo a este grupo, destaca-se
ainda o crescimento acentuado, na ordem dos 120%, do
numero de estrangeiros a estudar em Portugal entre 2011 e
2018 (incluindo estudantes em mobilidade de crédito).
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O papel das instituicdes de ensino na coesdo territorial

Do ponto de vista local, a presenga de institui¢ées de
ensino superior é um fator de atratividade territorial com
implicag0es visiveis na dindmica das cidades e dos
concelhos onde estdo localizadas. As universidades e
politécnicos sdo um polo de atragdo de populagdo jovem e
de recursos humanos altamente qualificados. Por sua vez,
os territdrios onde estes estabelecimentos se concentram
sdo também mais apeteciveis para as empresas, que
valorizam a proximidade ao Talento e a produgdo de
conhecimento.

No ano letivo 2018/19, existiam em Portugal 111
estabelecimentos de ensino superior (universitario e
politécnico, de natureza publica e privada), com 271
unidades organicas e cerca de 385 mil estudantes

inscritos, incluindo estudantes em mobilidade internacional.

Cerca de 270 mil estudantes frequentavam um curso do
ensino superior num concelho que nao aquele onde
residiam (Grafico 17 e Figura 12). Estes estudantes
representavam 77,8% da comunidade estudantil (excluindo
estudantes em mobilidade internacional).

Em termos absolutos, os concelhos que mais estudantes
ndo residentes acolhem s3o Lisboa (84 mil), Porto (44 mil),
Coimbra (24 mil), Braga (12 mil) e Aveiro (9 mil). Ai estdo
localizados grandes polos de instituicdes do ensino superior,
com longa tradigdo académica e sdlida reputacao.

Grafico 17. Cinco concelhos com maior e menor taxa de atragdo* de
estudantes ndo residentes (2018/19)
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Em termos relativos, destacam-se Rio Maior, Melgago,

Figura 12. Proporgdo de estudantes ndo residentes inscritos nos
estabelecimentos de ensino superior, por concelho (2018/19)
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Sintra e Amadora, concelhos onde os estudantes ndo
residentes representam acima de 95% da comunidade
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estudantil do ensino superior.

Olhando para a retengdo de residentes nas instituigdes de
ensino superior locais, em termos absolutos, os concelhos
que se destacam sao Lisboa (25 mil), Porto (10 mil) e
Coimbra (7 mil). Estes sdo também os concelhos que mais
estudantes ndo residentes acolhem.

Em termos relativos, Braganga figura entre os concelhos
com maior capacidade de reten¢do (Grafico 18). Trés em
quatro estudantes residentes frequenta uma instituicdo de
ensino superior local. O Instituto Politécnico de Braganga
aponta a criagdo de emprego como uma aposta para fixar
estudantes. A relagdo proxima com as empresas permite a
customizagdo da oferta formativa as suas necessidades, o

que potencia a empregabilidade dos estudantes do instituto
e, em ultima instancia, a atratividade da instituigdo.

Em contrapartida, Sintra, Guimaraes e Amadora sdo os
concelhos que menos residentes retém nas instituicdes de
ensino superior locais. A proximidade a Lisboa e a Braga,
concelhos altamente atrativos para estudantes nao
residentes, parece ser um fator determinante. Cerca de 79%
dos estudantes residentes em Sintra e 82% dos residentes
na Amadora frequentam instituicdes de ensino superior em
Lisboa; e 39% dos estudantes residentes em Guimaraes
estuda em Braga.

Gréfico 18. Cinco concelhos com maior e menor taxa de retencdo? de
estudantes residentes (2018/19)
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Figura 13. Taxa de retengdo de estudantes residentes, por concelho
(2018/19)
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A incidéncia setorial e regional do Talento

Num sentido mais lato, a atratividade de determinado
territorio para o Talento depende de fatores que nao
apenas a existéncia e a qualidade das instituicdes de ensino
|4 instaladas. Seguranca, cuidados de saude, assisténcia a
infancia, espacos verdes, acesso a transportes publicos e
atividades culturais, todos estes fatores pesam na decisdo
de mudanga.

Em ultima instancia, a atratividade de certo territério
determina o seu sucesso no confronto global por Talento
escasso. Ndo é mera coincidéncia que nas cidades mais
prosperas haja uma pool de recursos humanos cada vez
maior e mais diversificada. O Global Cities Report 2019
destaca que as cidades melhor cotadas em termos de
dimensdo e qualidade do Talento disponivel registam
também maior dinamismo empresarial.

Por isso, atrair e reter Talento deve ser uma prioridade ndo

sé a escala nacional, mas também regional e concelhia. Para

tal, é necessario suster empresas e postos de trabalho que
cativem o Talento, e proporcionar melhores condi¢Ges de
vida que o fixem no local.

Entre as 155 cidades analisadas no GTCl 2020, Lisboa é a
Unica cidade portuguesa considerada, ocupando a 62.2
posigdo do ranking (Figura 14). Figura entre os lideres na
capacidade de desenvolver o Talento (pilar Grow),
superando Singapura e Sdo Francisco, 3.2 e 4.2 cidades
melhor posicionadas no ranking geral, respetivamente.

Lisboa destaca-se positivamente pela elevada taxa de
inscritos no ensino superior e pela segurancga (2.2 e 15.2
cidade melhor classificada, respetivamente). Contudo, face
aos resultados de 2019, Lisboa caiu 17 posi¢des no ranking.
O registo de patentes, o PIB per capita e a facilidade de
conduzir negdcios sdo apontados como fatores nos quais
Lisboa ainda fica aquém dos seus pares.

Figura 14. Comparagdo do posicionamento de cidades selecionadas no GTCI 2020
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Esta queda reflete o dilema com que os territorios (mas
também os setores, as empresas, os departamentos até) se
deparam. A maioria tem dificuldade em acompanhar as
grandes metrépoles nas dinamicas de atragdo e retengdo de
Talento. O préprio Talento tende a dirigir-se para os
mesmos polos, onde as oportunidades de emprego,
aprendizagem e progressao na carreira sdo mais
apeteciveis.

A escala nacional, desde a década de cinquenta que se
assiste ao éxodo da populagdo (e, por ilagdo, do Talento) do
interior para o litoral do pais. Esta tendéncia de
“litoralizagdo” culminou no rapido desenvolvimento das
areas metropolitanas do Porto e de Lisboa, que hoje
albergam cerca de 44% da populagdo residente em
Portugal.

E certo que a perda de populagdo — em particular de
populagdo jovem — e o desinvestimento em infraestruturas
e servigos no interior de Portugal tornaram estes territorios
menos atrativos para a fixagdo de empresas e pessoas.
Contudo, é também verdade que a crescente pressao
demografica que se faz sentir nas areas metropolitanas do
litoral tem um impacto direto na qualidade de vida.

Esta dicotomia agrava a complexidade das dindmicas de
dispersdo, geografica e setorial, do Talento.

O indice Simplificado de Incidéncia do Talento (ISIT) surge,
entdo, de um esforgo de sintetizagdo do conceito de
Talento, de forma tal que fosse possivel rastrear a sua
dispersdo pelo territdrio e pelo tecido econémico nacionais.

O ISIT cruza 3 dimensGes mensurdveis do Talento - a
educagdo formal, a qualificagdo e as profissdes — numa
meétrica integradora. Desta forma, captura o conceito nas
suas diferentes facetas: formal, funcional e aplicada. Cinge-
se, porém, ao Talento ao servigo das empresas,
considerando apenas dados da populagdo empregada. A
metodologia de célculo e referencial de interpretagdo do
indice sdo apresentados em maior detalhe no anexo 3.

Do mapeamento, regional e setorial, do ISIT resultam as
principais conclusdes que se expdem de seguida.

e Osgrandes centros urbanos, como Lisboa, Porto e
Coimbra, usufruem de vantagens de escala que se
traduzem na maior incidéncia local de Talento. Estas sdo as
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cidades cujas instituicGes de ensino superior demonstram
maior capacidade de atragao de estudantes ndo residentes,
bem como de retengdo de estudantes residentes, o que
explica a incidéncia considerdvel de Talento na 6tica formal
(i.e., de habilitagdes literarias elevadas) nestes territorios.

e Fruto da crescente pressdao demografica nos grandes
centros urbanos, o investimento alastra-se para a coroa de
concelhos circundantes, que parecem beneficiar da
acumulagdo de massa critica, know-how empresarial e
conhecimento. Exemplo disso é Oeiras, que lidera o
ranking dos concelhos com maior incidéncia de Talento.

e O setor dos servigos é o setor com maior incidéncia de
Talento. As atividades com maior carga inovativa e
tecnoldgica, nomeadamente nos dominios da I1&D, da
informatica e dos servigos de informagao, estdo melhor
cotadas.
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Figura 15. indice Simplificado de Incidéncia Regional do Talento, ISITx
(2018)
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Fonte: Quadros de Pessoal GEP/MTSSS, EY-Parthenon

O perfil de incidéncia regional do Talento em Portugal
privilegia, de facto, a faixa litoral entre Porto e Lisboa
(Figura 15). A mancha de dispersdo geografica revela
também maior incidéncia de Talento em territérios
transfronteirigos, como os concelhos limitrofes dos distritos
de Vila Real, Braganga e Castelo Branco.

De forma agregada ao nivel das NUTS Il, a Area
Metropolitana de Lisboa apresenta a maior incidéncia de
Talento (ISIT de 0,72). Seguem-se o Centro (0,59), o Norte
(0,55), a Regido Autonoma da Madeira (0,48), o Alentejo
(0,29), a Regido Autonoma dos Agores (0,28) e, por fim, o
Algarve (0,20).

A Area Metropolitana de Lisboa destaca-se com uma
incidéncia de habilitagoes literarias elevadas superior a
média nacional (28,1% versus 20,4%). Estes resultados estdo
invariavelmente relacionados com a presenca de grandes
polos de instituicdes do ensino superior na regido, com
comprovada capacidade de fixagdo de estudantes
residentes, bem como de atragcdo de ndo residentes.

A escala concelhia, Oeiras é o territério com maior
incidéncia de Talento (ISIT de 0,71), seguido do Porto (0,69),
Lisboa (0,69) e Coimbra (0,61).

O posicionamento de Oeiras €, em larga medida, resultado
da presenca dos centros de competéncias e investigagdo de
empresas multinacionais no concelho, cuja atividade tem
uma forte componente de conhecimento e inovagdo. O
concelho apresenta a maior intensidade de habilitagdes
literarias elevadas no pais (c.37,7% do pessoal ao servigo
dos estabelecimentos locais tem o ensino superior) e niveis
de qualificagdo elevados acima da média (58,6% versus
57,4%).
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Numa légica setorial, os servigos apresentam maior
incidéncia de Talento (Grafico 19). De forma agregada, o
ISIT do setor terciario é 0,67, superior a média setorial de
0,57.

O elevado ISIT na construgdo (que inclui promogao
imobiliaria, construgdo de edificios, engenharia civil e outras
atividades especializadas de construgdo) deve-se a
preponderancia de profissionais com elevados niveis de
qualificagdo (c.64,5% do pessoal ao servigo) e a exercer
profisses qualificadas (c.57,0%) nas atividades
consideradas. Assiste-se, portanto, a uma incidéncia
significativa de Talento nas éticas funcional e aplicada.

Note-se, contudo, que os servigos aos visitantes
(restauracdo e alojamento, designadamente) apresentam a
menor incidéncia de Talento do conjunto de setores
considerados. Apenas 7,4% do pessoal ao servigo tem
habilitagGes literarias elevadas e 12,5% exerce profissoes
qualificadas.

Segundo estimativas do Cedefop, a industria do turismo em
Portugal ira necessitar de cerca de 70 mil pessoas
qualificadas em 2030, 3x mais do que em 2018. Sendo este
um setor estratégico para o desenvolvimento do pais, tal
como referido na Estratégia Turismo 2027, devem ser
tomadas medidas para capacitar os recursos humanos e
valorizar as profissGes do turismo.

Uma andlise pormenorizada as dez atividades com maior
incidéncia de Talento em Portugal (Grafico 20) revela uma
intensidade de habilitagdes literarias elevadas superior a
50% (i.e., pelo menos metade do pessoal ao servigo destas
atividades tem o ensino superior). Esta proporgdo é
consideravelmente superior a fragdo da populagdo adulta
com ensino superior, 24,0% em 2018, o que podera sinalizar
a concentracdo do Talento na ética formal num conjunto de
atividades, primordialmente dos servigos.

Entre as atividades com maior incidéncia de Talento
destacam-se atividades descritas como innovation- e
knowledge-intensive — atividades de I&D, consultoria e
programagdo informatica, por exemplo.
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Gréfico 19. indice Simplificado de Incidéncia Setorial do Talento, ISITs
(2018)
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Grafico 20. Dez atividades melhor qualificadas no indice Simplificado
de Incidéncia Setorial do Talento, ISITs (2018)
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3.2.  Os fatores de atratividade de Portugal

Identificar pontos fortes e fragilidades do ecossistema de
atragdo de Talento em Portugal é fundamental para
suportar a intervengdo em dreas consideradas criticas.
Consideraram-se grupos relevantes de analise os
estudantes e profissionais, nativos ou estrangeiros,
residentes no pais e a diaspora portuguesa. Compreender
quais os fatores de atratividade do pais, os motivos de
permanéncia e de migragdo, e o perfil do Talento residente
foram os principais objetivos da realizagdo do inquérito
cujos resultados sdo aqui analisados (anexo 4).

Vinte por cento dos inquiridos residentes em Portugal
manifestou a intengdo de sair do pais, sendo a intengdo de
saida maior junto dos estudantes (32,5% versus 14,7% para
os profissionais).

E, por isso, necessério equacionar o reforco das politicas e
medidas de atragdo e reten¢do de Talento em Portugal.
Para tal, é fundamental compreender a conjuntura atual e
as tendéncias impactantes do ecossistema do Talento para
estabelecer praticas mais eficazes —isto é, que vdo ao
encontro das reais necessidades dos diferentes atores do
ecossistema.

A dupla face das migragdes em Portugal

A migragdo interna é parte da realidade portuguesa —44%
dos inquiridos esta deslocado do seu concelho de origem. O
trabalho e os estudos sdo apontados como os principais
motivos dessa deslocagdo (Grafico 21), tendo maior

expressdo do que os motivos familiares, ou de cariz
emotivo. Interessa notar que o prego da habitagdo é
também identificado como um fator determinante da
migragao interna, apesar de ser menos representativo.

Os resultados do inquérito reforgam, ainda, o entendimento
geral de que a maioria das migragdes internas tem como
destino as areas metropolitanas do Porto e de Lisboa. Entre
os inquiridos que se encontram deslocados do seu concelho
de origem, 21% reside em Lisboa e 21% no Porto.

Verifica-se também uma tendéncia, embora menos
acentuada, de deslocagdo para territorios de menor
densidade, onde o fator qualidade de vida tem maior peso.
O Fundao é um exemplo paradigmatico, onde a atratividade
residencial e o investimento de empresas tecnoldgicas
contribuiram para substanciar a proposta de valor do
concelho.

Também as migragdes transfronteirigas tém origem
primdria no trabalho e nos estudos. Os migrantes inquiridos
destacam o recrutamento e os estudos noutros paises como
os principais meios de mobilizagdo para o pais onde
exercem a sua atividade (Grafico 22). Os resultados do
inquérito apontam para uma maior propensao migratoria
dos estudantes e profissionais com ensino superior,
principalmente das dreas de economia, gestdo e
tecnologias.

Gréfico 21. MotivagBes da migragdo interna em Portugal
(percentagem dos inquiridos)
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Fonte: EY-Parthenon

Grafico 22. MotivagBes da emigracdo portuguesa (percentagem dos
inquiridos)
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Os principais fatores de atratividade de Portugal

Em 2019, Portugal foi classificado como o 3.2 pais mais
seguro do mundo no Global Piece Index, e o 3.2 melhor
destino para expatriados no Expat Insider Ranking. Neste
ultimo, lidera o ranking na dimensao de qualidade de vida.

Quando questionados sobre o que consideram mais atrativo
em Portugal, os residentes, nativos e imigrantes, destacam
a segurangca e o clima como os fatores de atratividade mais
distintivos (Gréfico 23). Refira-se, contudo, que estes sdo
fatores exdgenos que, fruto da intensificagdo de conflitos e
da deterioragdo das condigGes ambientais a escala global,
poderdo sofrer alteragdes consideraveis.

Verifica-se que os estudantes consideram o acesso a bens
de consumo, de cultura e lazer mais atrativo do que os
profissionais. Estes Ultimos, por sua vez, parecem ter
melhor percegdo do estado do mercado de trabalho e do
nivel salarial, apesar destes serem fatores de relativamente

baixa atratividade.

Contudo, apenas 2 em cada 10 migrantes considera o
mercado de trabalho nacional atrativo. Este resultado é
congruente com os resultados do Expat Insider Ranking.
Working abroad (trabalhar no estrangeiro) é a dimens&o na
qual Portugal esta pior posicionado. De acordo com a
InterNations, a promotora do estudo, os expatriados ndo
estdo satisfeitos com as perspetivas de carreira e a
seguranca laboral no pais.

Note-se, ainda, que os imigrantes valorizam o custo de vida
em Portugal. Os resultados do inquérito sinalizam uma
maior valorizagdo desta variavel com o avanco da idade,
para profissionais e imigrantes. O regime fiscal, porém, é
considerado menos atrativo pelos inquiridos com mais anos
de trabalho.

Gréfico 23. Fatores de atratividade de Portugal
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As instituicGes de ensino e as empresas enquanto agentes de atratividade

Na medida em que os estudos e o trabalho sdo os principais
motores das migragoes, internas e transfronteirigas, as
instituicGes de ensino e as empresas assumem
protagonismo enquanto agentes de identificagdo,
mobilizagdo e atragdo de Talento.

Os principais fatores de valorizagdo das instituicoes de
ensino em Portugal pelos estudantes inquiridos sdo a
conexao da instituicdo com o mercado de trabalho, bem
como a qualidade do ensino e o posicionamento da escola
nos rankings internacionais (Grafico 24). A localizagdo surge
também como um fator de valorizagdo significativo, tanto
para estudantes nativos como imigrantes. Este resultado
confirma a pertinéncia do investimento de algumas
instituicGes de ensino superior na construgdo de novos
campus enquanto ferramenta de atragdo de Talento.

Os fatores menos valorizados pelos estudantes sdo a
possibilidade de permanecer na instituicdo de ensino como
professor e a relagdo emocional com a propria escola,

mencionados por apenas 1,4% dos inquiridos.

No que respeita as empresas, os dados apurados indicam
que os fatores mais valorizados pelos trabalhadores em
Portugal sdo o ambiente de trabalho, a flexibilidade laboral
e as oportunidades de crescimento profissional. Colocando
o enfoque nos imigrantes empregados no pais, observa-se
uma maior valorizagdo da flexibilidade laboral e das
condigGes de trabalho comparativamente aos nativos.

Segundo o Guia de Mercado Laboral 2020 da Hays, alguns
dos beneficios mais valorizados pelos trabalhadores em
Portugal - como os seguros de salde, a flexibilidade de
horarios, a formacao, a possibilidade de trabalhar a partir de
casa, dias de férias extra e auséncia remunerada no dia de
aniversario - ndo sdo assim percebidos pelas empresas. Por
outro lado, o pacote salarial, as perspetivas de progressao
na carreira, a procura de projetos mais interessantes e a
insatisfacdo com a empresa sdo os principais motivos para
uma mudangca de emprego.

Gréfico 24. Fatores de valorizagdo das instituicdes de ensino de
Portugal (percentagem dos estudantes inquiridos)
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Fonte: EY-Parthenon

Grafico 25. Fatores de valorizagdo das empresas em Portugal
(percentagem dos profissionais inquiridos)
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Os principais fatores de permanéncia em e de retorno a Portugal

A maioria dos inquiridos residentes em Portugal (c.79,6%)
pretende permanecer no pais. Porém, as intengdes de
permanéncia dos estudantes (67,5%) ficam aquém das dos
profissionais (c.85,3%). Segregando os resultados com base
na nacionalidade, nota-se ainda que a proporgao de
imigrantes que pretendem permanecer em Portugal
(c.73,3%) esta apenas ligeiramente abaixo da proporgdo de
nativos que partilham dessa intenc¢do (c.80,0%).

Os lagos emocionais, as questoes culturais (como a
gastronomia, as pessoas, a historia e o patrimdnio do pais) e
as condigGes que o pais oferece sao apontados como os
principais fatores de permanéncia no pais. Estes sdo os
fatores elencados de forma transversal aos varios grupos
alvo de auscultagdo (estudantes e trabalhadores, nativos e
imigrantes), independentemente da idade ou do salario
auferido.

Se os principais fatores que motivam a permanéncia em
Portugal estdo principalmente relacionados com a
qualidade ou estilo de vida (i.e., sdo fatores de cariz
emocional e cultural), os fatores que motivam a saida do
pais estdo mais relacionados com condi¢des de trabalho e
outras que o pais oferece de forma menos competitiva.

Paralelamente, os emigrantes portugueses que manifestam
a intengdo de sair do seu atual pais de residéncia fazem-no
sobretudo por questdes emocionais e culturais, ndo devido
a condigdes de emprego como se verifica para os nativos
residentes em Portugal.

Atentando as especificidades da emigracdo portuguesa,
entre os inquiridos que pretendem regressar a Portugal, a
maioria apresenta como principal motiva¢do do retorno os
lagos emocionais e as questdes culturais. As condi¢des que a
empresa e/ou a instituicdo de ensino oferece sdo pouco
referidas como fator propicio a motivar o regresso.

Por fim, foi questionado quais as medidas que promoveriam
um mais rapido regresso dos migrantes ao seu pais de
origem. As circunstancias mais apontadas pelos emigrantes
portugueses sao (i) mais oportunidades e diversidade de
emprego, (ii) maior diferencial salario-custo de vida e {iii)
reducgdes do imposto sobre o rendimento. Os emigrantes
que trabalham ha mais de 10 anos destacam ainda o melhor
desempenho macroeconémico do pais como um potencial
catalisador do seu regresso a Portugal.

Gréfico 26. Fatores de permanéncia em Portugal (percentagem dos inquiridos)
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3.3.  Olevantamento de medidas de producgdo, atracdo e retencdo de Talento

A disputa global por Talento é renhida, e a capacidade de o cooperagado entre atores na cocriagdo de medidas como
produzir, atrair e reter (mais ainda a incapacidade de o elemento aglutinador de um ecossistema de Talento mais
fazer) tem impacto direto na competitividade das mais atrativo e estimulante.

diversas entidades.
v I Uma selegdo destas medidas (Figura 16), que, de forma ndo

A medida que esta se cimenta como uma area prioritaria de exaustiva, ilustra a crescente pertinéncia e importancia
intervengdo, assiste-se a rapida proliferacdo de medidas de deste tema em Portugal, é apresentada em maior detalhe
promogao do Talento nos contextos empresarial, da politica nas paginas que se seguem.

publica e das instituicdes de ensino. E ainda evidente a

Figura 16. Sele¢do de medidas de produgdo, atracdo e retengdo de Talento em Portugal
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A. Medidas desenvolvidas por empresas
A.1. Saldrio emocional

O salario é, hoje em dia, parte de um sistema de retribuigdo
complexo, que inclui componentes materiais e imateriais. O que
as geragdes mais jovens procuram é muito mais do que um
rendimento mensal, e para atrai-las e reté-las é fundamental ter
medidas pensadas para promover a sua felicidade e bem-estar.

O saldrio emocional é o somatério de todos os beneficios e
fatores motivacionais que uma empresa proporciona aos seus
colaboradores para que haja um melhor ambiente de trabalho,
maior compromisso, boa comunicagdo e transparéncia. Pode ser
incrementado de variadas formas, sendo que o objetivo é criar
uma proximidade tal com a empresa que, quando o colaborador
tem outra proposta de emprego com um saldrio superior, esses
fatores (ndo apenas o rendimento) pesem na sua decisdo.

Muitas sdo as empresas portuguesas que ja investem no saldrio
emocional, como é o caso da Edge, Estoril Sol, Blip, Caixa Agricola
Seguros, entre outras. Todas elas se distinguem pelas condi¢es
laborais excecionais, ambiente préximo e de confianga, onde as
pessoas confessam sentir-se felizes.

Fonte: Revista Exame, EY-Parthenon

A.2. Low-Code School

A multinacional portuguesa OutSystems, lider em programagédo e
pioneira no mercado de low-code, langou em outubro de 2019 a
Low-Code School, um projeto de formacdo gratuita de
profissionais de tecnologia disponivel em Lisboa, Braga e
Castelo Branco. Recentemente anunciou a internacionalizagdo
do projeto para os Estados Unidos, Holanda e Alemanha.

A tecnoldgica pretende criar mais de 5.000 postos de trabalho
para profissionais com as competéncias OutSystems até ao final
de 2020, respondendo a uma grande necessidade do mercado de
profissionais com certificagdo na tecnologia low-code.

Através da formagdo de profissionais na tecnologia propria da
empresa, a escola pretende alargar o ecossistema OutSystems
que ja cresce rapidamente. A formagdo tem a duragdo de duas
semanas, com acesso gratuito a exame de certificagdo
profissional e a possibilidade de receber uma proposta de
emprego de empresas parceiras da tecnoldgica.

Fonte: OutSystems, EY-Parthenon
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A.3. Universidade EDP

Detentora de um know-how setorial muito especifico, a EDP
criou, em 2009, a primeira universidade corporativa em
Portugal para promover a partilha do conhecimento gerado
internamente, desenvolver competéncias e garantir a
sustentabilidade dos negdcios do Grupo EDP.

A Universidade EDP tem como missdo assegurar o
desenvolvimento dos colaboradores de uma forma articulada
com as orientagdes estratégicas estabelecidas. Feita por e para
os colaboradores, tornou-se uma ferramenta de integragdo das
pessoas e um parceiro estratégico no seu desenvolvimento e
gestdo em todos os negdcios da empresa.

A ideia de criar uma universidade corporativa surgiu da
necessidade de reter o conhecimento existente no Grupo,
reforgar a cultura corporativa e desenvolver competéncias
criticas. O objetivo foi transferir as estratégias de negdcio para o
interior do sistema de desenvolvimento, reforgando a
aprendizagem continua e a gestdo de conhecimento.
Possibilitou, também, a otimizagdo de recursos e uma maior
articulagdo com as necessidades de negdcio, estimulando o seu
crescimento sustentado.

Fonte: EDP Corporate University, EY-Parthenon

A.4. Programa Jump

A Teleperformance é a empresa que mais atrai Talento
estrangeiro para Portugal. Fundada em 1978, é lider mundial em
Customer Experience Management e Shared Services para
mercados internacionais.

Atualmente, esta presente em 74 paises. Opera em Portugal ha
25 anos e conta com mais de 10.000 colaboradores de 84
nacionalidades e 11 centros de contacto em todo o pais. A
Teleperformance foi distinguida pelo Great Place to Work como
a “Melhor Empresa para Trabalhar em Portugal” na categoria
acima dos 1.000 colaboradores e foi também a grande
vencedora na categoria “Atragdo Jovens Talentos”.

A empresa atrai Talento estrangeiro muito devido a prépria
natureza do trabalho - prestacdo de servicos em 35 idiomas
diferentes. Porém, é também pioneira em varias medidas de
atragdo e potenciagdo do mesmo. Na Teleperformance existem
vérios programas de desenvolvimento de carreira,
nomeadamente o programa Jump, que consiste num programa
interno de desenvolvimento criado para identificar e preparar os
colaboradores para assumir posi¢oes de lideranga dentro da
empresa. De acordo com a empresa, o Jump impulsiona cerca de
80% das promogdes internas.

Fonte: Teleperformance, EY-Parthenon
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B. Medidas desenvolvidas por entidades governamentais
B.1. Promogado do regresso da diaspora

O Programa Regressar apoia o regresso da diaspora, dos seus
descendentes e familiares, oferecendo um regime fiscal mais
favoravel para quem regressa (isengdo de IRS de 50% dos
rendimentos auferidos durante 5 anos), apoio financeiro para os
emigrantes e seus familiares que venham trabalhar para Portugal
e uma linha de crédito de apoio ao investimento em territério
nacional, entre outras medidas.

Recentemente, o Governo alargou o ambito do programa a
pessoas que regressem com contratos a termo de duragdo inicial
superior a 6 meses. Prorrogou ainda o prazo das medidas, sendo
elegiveis os contratos de trabalho celebrados até 31 de
dezembro de 2021, introduziu uma majoragdo de 25% dos
apoios concedidos a emigrantes cujo local de trabalho seja no
interior do pais, duplicou a majoragdo por membro do agregado
familiar para 20% e decretou maior comparticipagdo nas
despesas de transporte de bens para Portugal.

Foi ainda anunciado que o ambito do Regressar sera estendido
aqueles que queiram criar o préprio emprego. Além do acesso
aos apoios financeiros, terdo também acesso aos instrumentos
de apoio ao empreendedorismo e a criagdo do préprio emprego
do IEFP.

Segundo dados do Ministério do Trabalho, Solidariedade e
Seguranga Social, foram recebidas, até 9 de fevereiro de 2020,
806 candidaturas ao apoio financeiro do Programa Regressar,
abrangendo 1.705 pessoas de varios agregados familiares. Cerca
de 3.500 pessoas inscreveram-se na plataforma dedicada de
procura de emprego do IEFP com o motivo "regresso a Portugal".

A este programa acrescem outras iniciativas que alimentam a
atratividade do pais para a didspora. O contingente especial de
7% das vagas da 1.2 fase do concurso nacional ao ensino superior
para candidatos emigrantes e familiares que com eles residam é
um exemplo. Segundo dados da Secretaria de Estado das
Comunidades Portuguesas, em 2019, 348 vagas deste
contingente foram preenchidas, mais 34% do que no ano
anterior.

Estdo ainda a ser ponderadas reformulagées adicionais ao
programa, para agilizar a tramitagdo dos processos de regresso e
garantir a eficacia dos instrumentos disponibilizados aos
migrantes que pretendam regressar ao pais.

Fonte: Programa Regressar, Governo da Republica Portuguesa, EY-Parthenon
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B.2. Gabinete de Apoio ao Investidor da Diaspora (GAID)

O GAID é uma iniciativa da Secretaria de Estado das
Comunidades Portuguesas vocacionada para identificar, apoiar
e facilitar o investimento das comunidades portuguesas e
lusodescendentes em Portugal. Atuando em estreita
colaboragdo com a rede diplomatica e consular e com
organismos do Estado que, em fungdo da matéria e tutelas, se
integram neste ciclo de intervengdo, funciona como uma one-
stop shop para aqueles que pretendam investir no pais. Opera
em rede com os Gabinetes de Apoio ao Emigrante (GAE) em 157
concelhos de Portugal, visando a territorializagdo das iniciativas.

I”

A Rede Global da Didspora, uma “rede social” da didspora
empresarial, ilustra o esfor¢o de cooperagdo do GAID com
entidades associativas, neste caso a AEP.

A escala destas iniciativas serd ampliada com o langamento do
Programa Nacional de Apoio ao Investimento da Didspora, em
2020. Além de apoiar o investimento, este programa visa
reforgar o apoio ao regresso dos emigrantes e lusodescendentes,
investir na didspora qualificada e contribuir para a fixagdo de
pessoas e empresas nos territdrios de baixa densidade.

Fonte: Secretaria de Estado das Comunidades Portuguesas, EY-Parthenon

B.3. Contratacgao de estrangeiros qualificados

Medidas como o Tech Visa e o StartUP Visa, promovidos pelo
IAPMEI, foram acionadas para atrair quadros qualificados
estrangeiros para Portugal. Estas medidas procuram agilizar os
processos de entrada e residéncia no pais, considerados
burocraticos e demorados em demasia.

O Tech Visa, em vigor desde janeiro de 2019, é um programa de
certificagdo de empresas tecnoldgicas e inovadoras para efeitos
de concessdo de visto ou de autorizagdo de residéncia a quadros
técnicos altamente qualificados oriundos de paises estrangeiros
a UE. Dados da Administragdo Interna indicam que, até outubro
de 2019, 179 das 223 candidaturas ao Tech Visa haviam sido
aprovadas. Das empresas certificadas, 100 emitiram termos de
responsabilidade para contratar 695 pessoas.

O StartUP Visa, por sua vez, é um programa de acolhimento de
empreendedores estrangeiros sem residéncia permanente no
Espago Schengen que pretendam desenvolver um projeto de
empreendedorismo ou inovagdo em Portugal. No ambito deste
programa, langado no inicio de 2018, foram emitidos, até ao final
de outubro de 2019, 63 vistos de entrada e 35 autorizagGes de
residéncia no pais.

Fonte: IAPMEI, IEFP, StartUP Portugal, EY-Parthenon
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C. Medidas desenvolvidas por entidades académicas
C.1. CEMS

A faculdade de gestdo da Universidade Nova de Lisboa (UNL)
estd integrada no CEMS (The Global Alliance in Management
Education), uma cooperagdo entre conceituadas universidades e
escolas de gestdo do mundo inteiro com empresas

multinacionais e ONGs. Fundado em 1998, o CEMS tira partido

desta alianga entre escolas e empresas e proporciona aos alunos @ ' “‘
um percurso curricular internacional e uma experiéncia de \J %
aprendizagem unicos. O programa consiste num mestrado de

dois anos em que os alunos estudam em, pelo menos, duas

escolas da rede CEMS. Ndo sendo a experiéncia profissional um 9 7 0/ + 7 O
requisito, o CEMS aposta em alunos de grande sucesso 0

académifo, com elgvados Qadrﬁes éticos, grande capacidade de TAXA DE PARCERIAS
adaptacdo e respeito por diferentes culturas. EMPREGABIL IDADE EMPRESARIAIS
A experiéncia CEMS é muito valorizada pelos recrutadores, que
veem os alunos enquanto profissionais talentosos de topo, com

uma mentalidade global, uma formagédo pratica multicultural na

area de gestdo e fluéncia em diversas linguas. Esta é uma medida

muito relevante na agenda de atracdo de Talento pois a UNL,
fazendo parte deste grupo restrito de universidades, é capaz de

atrair para Portugal Talento internacional a que de outra forma

seria dificil aceder.

UNIVERSIDADES
DE EXCELENCIA

FINANCIAL TIMES
GLOBAL MASTER'S
IN MANAGEMENT
RANKING

Fonte: CEMS, EY- Parthenon

C.2. Novos campus

O novo campus da Nova SBE e o futuro campus da Catélica

Lisbon SBE destacam-se entre as medidas levadas a cabo pelas
respetivas universidades para atrair e formar Talento em
Portugal. Ambos refletem filosofias e apostas diferentes, uma
mais voltada para a promogao do lifestyle, outra para a
tecnologia, respetivamente. O desafio a que estas faculdades se
propuseram consistia na projecdo de uma escola de economia e
gestdo que funcionasse, em si mesma, como um iman para atrair
o melhor Talento do mundo, quer estudantes quer professores e
investigadores, contribuindo para o objetivo de colocar as
faculdades no top 10 dos rankings Europeus.

A Nova SBE e a Catdlica Lisbon SBE deram mais um passo no
caminho da qualidade e credibilidade internacional, reforgando o
seu posicionamento com projetos que exploram as vantagens
competitivas do pais e tecnologia de ponta, aliando a exceléncia
académica a um estilo de vida que lhes permita competir de
forma sustentada com as melhores escolas Europeias.

Fonte: Universidade Catdlica Portuguesa, Universidade Nova de Lishoa, EY-

Parthenon
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C.3. AEmpresa

A Empresa é o programa bandeira da Junior Achievement
Portugal, uma organizagado de educagdo para o
empreendedorismo. Considerado uma best practice pela
Comissdo Europeia, o programa desafia alunos do ensino
secunddrio a criar e a gerir uma mini-empresa, ao longo de um
ano letivo e em contexto sala de aula.

Uma vez constituida a equipa/mini-empresa, os alunos contam
com o apoio do professor e de um voluntario para que, em
equipa, consigam atingir os objetivos que o programa propde
(nomeadamente, desenvolver um plano de negdcios, executé-lo,
estabelecer objetivos, gerir a mini-empresa e liquida-la).

Esta iniciativa ilustra um esforgo de investimento no Talento
numa fase anterior ao ensino superior — uma pista de
desenvolvimento futuro proposta por diversas entidades durante
o processo de auscultagdo. Trabalho de equipa, computagdo
matematica, solucdo de problemas, pensamento critico e
negociagdo sdo apenas algumas das competéncias valorizadas
pelos empregadores que este programa procura incutir nos
jovens participantes.

Fonte: Junior Achievement Portugal, EY-Parthenon

C.4. Programa MIT Portugal

O Programa MIT Portugal (MPP) é uma parceria internacional
estratégica entre universidades e instituicdes de investigacdo
portuguesas, o Massachusetts Institute of Technology (MIT), o
Governo Portugués, bem como parceiros da industria e outras
instituigées ndo académicas.

Sedeada na Universidade do Minho, esta plataforma de
colaboragédo internacional tem como principal missdo promover
a investigacdo colaborativa entre o MIT e as universidades,
institutos de investigacdo, laboratdrios e empresas portuguesas,
visando ideias inovadoras e de alto impacto e projetos de
investigagdo com potencial para enfrentar desafios complexos de
impacto global.

O trabalho em contexto académico e/ou de centros de inovagao,
em dominios de investigagdo inovadores relacionados com
topicos centrais da atualidade e futuro, sdo particularmente
atrativos para os novos Talentos. Além disso, a presenca de uma
universidade tdo conceituada como o MIT em Portugal é um
fator de atratividade indiscutivel, tendo um impacto positivo na
elevagdo dos padrdes de formagdo, investigagdo e
desenvolvimento no pais.

Fonte: MIT Portugal, EY-Parthenon
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D. Medidas colaborativas entre instituigdes de ensino e outras entidades académicas e empresariais

D.1. Universidade do Minho (UdM) & Bosch

A parceria entre a Bosch e a UdM é atualmente a maior
parceria de inovagdo entre industria e academia na Europa. Os
projetos desenvolvidos relacionam-se principalmente com
solugdes de mobilidade automodvel e tecnologia associada, sendo
que as inovagdes produzidas tiveram ja um grande impacto
nacional e internacional.

As solugdes desenvolvidas no ambito desta parceria de inovagdo
que une a Bosch a UdM desde 2013 envolveram, desde entdo e
até 2018, um investimento de €76 milhdes e resultaram na
criagdo de inimeros postos de trabalho diretos em Braga. A
parceria contribuiu ainda para a construgdo da boa reputagdo da
tecnologia desenvolvida e produzida em Portugal, atestando a
qualidade do ecossistema nacional de produgdo de Talento.

Além do sucesso e pertinéncia das tecnologias desenvolvidas,
também o numero de patentes registadas e a qualidade dos
artigos cientificos publicados sdo fatores encorajadores da
continuidade da colaboragdo entre a Bosch e a UdM.

Fonte: Bosch, EY-Parthenon

D.2. FEP Junior Consulting (FJC)

Em 1997, surgiu na Faculdade de Economia da Universidade do
Porto (FEP) a primeira junior empresa da cidade. A FJC é uma
empresa de consultoria, constituida apenas por estudantes
universitarios. Surgiu com o intuito de aliar aos conhecimentos
técnicos transmitidos pelo corpo docente a experiéncia adquirida
na realizagdo de projetos junto do tecido empresarial nacional.

A FJC especializa-se em projetos de consultoria de diversas
naturezas, desde estratégia e fiscalidade a estudos de mercado.
O trabalho é feito em parceria com o cliente, tendo em conta as
suas necessidades.

Além dos departamentos de Recursos Humanos, Relagdes
Empresariais, Marketing, Financeiro e de Qualidade, a FJC inclui
ainda um Conselho Cientifico composto por professores e alumni
que, pela sua experiéncia profissional, atestam a qualidade do
produto de trabalho dos jovens consultores.

Os principais clientes da FJC sdo PMEs e startups. Isso ndo os
impede de fazer outros projetos de maior dimensdo, como ja
fizeram para a Sonae, para a Renault e para a ANA Aeroportos, e
projetos mais complexos, como estudos de mercado e
inquéritos.

Fonte: FEP Junior Consulting, EY-Parthenon
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de inovacéo na universidade.

Carlos Ribas
Administrador da Bosch Car Multimedia em
Braga

FEP JUNIOR CONSULTING
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FEP Junior Consulting
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D.3. Escola de Startups

Criada em 2013, a Escola de Startups é um programa de
aceleragdo de ideias de negécio promovido pela UPTEC - Parque
de Ciéncia e Tecnologia da Universidade do Porto. Foi
desenhada para preparar os novos empreendedores para os
desafios da criagdo e desenvolvimento de um projeto
empresarial. Durante trés meses, os participantes tém
oportunidade de trabalhar com ferramentas, conceitos,
estruturas e pessoas que os ajudam a validar as suas ideias no
mercado. No final do programa, os projetos sdo sujeitos a uma
avaliacdo interna, podendo o periodo de pré-incubagdo no
UPTEC ser alargado.

A todos os que participam sdo disponibilizados beneficios como
mentoring, assessoria de imprensa e comunicagdo, sessdes de
treino de pitch, networking com parceiros, investidores e
empreendedores e uma forte ligagdo a industria, startups e
academia, bem como a possibilidade de participar em eventos de
apresentagdo publica. O publico alvo sdo empreendedores
graduados que tenham ideias de negdcio ligadas as artes,
ciéncias, tecnologias, salide e ambiente e que queiram criar a sua
empresa.

Visto que os alunos de Mestrado e Doutoramento parecem
pouco familiarizados com o universo do empreendedorismo, a
UPTEC criou também um programa mais curto e intensivo
dirigido especificamente a investigadores - a Escola de Startups
para Investigadores.

Fonte: Escolas de Startups, EY-Parthenon

D.4. Instituto Politécnico de Braganga (IPB)

Os ultimos anos tém sido de prosperidade para o concelho
Transmontano. Para reverter a tendéncia de perda de
competitividade econdmica e despovoamento da regido, os
organismos locais uniram-se para criar um ecossistema propicio
ao aumento do emprego como fator de fixa¢do (ou retengdo)
do Talento local, incluindo dos estudantes.

Este ecossistema é caracterizado pela agilidade e capacidade de
resposta dos principais stakeholders — IPB, Camara Municipal de
Braganca e IEFP. No IPB, os programas curriculares e de
investigagdo sdo desenhados em parceria com as empresas para
salvaguardar a adequagdo do Talento formado as reais
necessidades do tecido empresarial. Faurecia, IT Sector, ROFF e
Factoryplay sdo alguns dos atores na regido que garantem o
sucesso desta pratica, tendo efetuado investimentos avultados
nos ultimos anos.

Assim, Braganga distingue-se na retengdo de perfis
particularmente dificeis de recrutar, incluindo pessoas com
formagdo em engenharia informatica, programagéo, e
desenvolvimento de software, bem como em dominios mais
técnicos como a soldadura.

Fonte: Camara Municipal de Braganga, EY-Parthenon
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E. Medidas desenvolvidas por fundagées
E.1. Fundagdo Champalimaud

Fundado em 2007 com apenas 16 cientistas, o centro de
research da Fundagdo Champalimaud é um exemplo de sucesso
na atragdo de talento estrangeiro altamente qualificado. O
centro que é totalmente dedicado a biomedicina,
nomeadamente ao desenvolvimento de novos padrdes de
conhecimento em neurociéncias e cancro, conta com cerca de
250 cientistas dos quais 47% sdo estrangeiros de 33
nacionalidades diferentes oriundas de todos os pontos do globo,
desde os EUA a Russia.

Desde o inicio que a comunidade do Champalimaud Research se
caracteriza como um grupo muito diversificado de cientistas,
tendéncia que se tem mantido ao longo dos anos. Os
investigadores do centro também recebem regularmente
colaboradores internacionais, visitam instituicGes e participam
em conferéncias cientificas em todo o mundo. O sucesso das
equipas do centro resulta ndo s6 do seu elevado padrdo de
investigagdo e cultura cientifica, mas também da elevada
diversidade de talento internacional que é capaz de atrair e da
colaboragdo e cooperagdo constante entre grupos de
investigagdo, pratica que ja estd enraizada na cultura do centro.

Fonte: Fundagdo Champalimaud, EY-Parthenon

DOS CIENTISTAS SAO

E.2. Fundagao Calouste Gulbenkian

A Fundagdo Calouste Gulbenkian cujos objetivos sdo a promogdo
da arte, beneficéncia, ciéncia e educag¢do, desenvolveu um
programa de bolsas dedicado a talento portugués e estrangeiro
que visam incentivar a exceléncia, refor¢ar o conhecimento e
estimular a investigagdo em dareas especificas do conhecimento
nos dominios de atuagdo da fundagdo. O nimero de bolsas
atribuidas tem vindo a aumentar cerca de 20% por ano, em que
80% sdo atribuidas a portugueses e os restantes 20% a
estrangeiros, maioritariamente oriundos dos PALOPs, mas
também Brasil, Espanha entre outros.

O programa bolsas Gulbenkian tem sido um exemplo de sucesso
na tematica da atragdo de talento estrangeiro para Portugal, que
é complementado com o facto da fundagdo estar também
presente em 12 redes internacionais integradas por outras
fundag@es e entidades que prosseguem fins nas areas da
filantropia, arte, coesdo e integragdo social, de educagdo e da
ciéncia e ainda ter uma delegagdo propria em Franga e no Reino
Unido que demonstram e reforgam o pensamento global que
fundagdo tem adotado.

Fonte: Fundagdo Calouste Gulbenkian, EY-Parthenon
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4. As recomendacgoes de politicas publicas: perspetivas futuras

O quarto capitulo visa sistematizar um conjunto de eixos de
recomendagdo para a formulagdo de politicas publicas e de
propostas de linhas de agdao e medidas exemplificativas para
a captagao de Talentos em Portugal. O ponto de partida sao
as principais tendéncias e as melhores praticas identificadas,
os contributos dos processos de auscultagdo e as
orientagdes de politica que estdo em defini¢cao.

4.1. O Talento na agenda estratégica nacional e europeia

4.2. Os eixos de recomendacdo, as linhas de agdo e as medidas para

a captacdo de Talentos
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4.1. O Talento na agenda estratégica nacional e europeia

A ambigdo de criar um ambiente favoravel a qualificagdo
dos recursos humanos, a inovagdo, ao investimento e a
melhoria da competitividade externa esta expressa no
Programa do XXIl Governo Constitucional de Portugal 2019-
2023. Na politica comunitaria e na sua aplicagdo em
Portugal, incluindo nas prioridades do Programa Portugal
2030, também estdo sinalizadas estas motivagoes.

Na estratégia Europa 2030, o investimento em I&D, no
Talento e na empregabilidade é uma das cinco areas de
atuagdo vitais para a consecugao dos objetivos de
desenvolvimento sustentavel. A Comiss3o estd a coordenar
a definigdo da nova Agenda Europeia de Competéncias
(Skills Agenda for Europe), contribuindo para a maior
visibilidade e compreensibilidade desta matéria através da
recolha de informagdo sobre as necessidades de Talento
dos diferentes oficios e setores.

A educagio, a formagdo e a aprendizagem continua sdo
consideradas indispensaveis a criagdo de uma cultura
sustentavel de cooperagdo Europeia. Por isso, os lideres
Europeus acordaram a criagdo de um Espago Europeu da
Educagdo até 2025, para tirar pleno proveito da educagdo,
da formagao e da cultura enquanto catalisadores do
emprego, do crescimento econémico e da justica social.
AcGes concretas neste sentido incluem a capacitagdo das
universidades Europeias, o reconhecimento automatico de
qualificagdes obtidas noutros Estados-Membros, o incentivo
a aprendizagem das linguas, a promogao da educagdo e
cuidados de qualidade na infancia, o apoio ao
desenvolvimento de competéncias chave e o reforgo das
competéncias digitais.

Esta visdo estd também patente na estratégia Portugal
2030 - vertida no eixo Qualificagdo, Formagdo e Emprego,
que visa assegurar a disponibilidade de recursos humanos
com as qualificagdes necessdrias ao desenvolvimento e
transformagdo econémica e social, assegurando a
sustentabilidade do emprego - bem como num conjunto de
medidas que tém vindo a ser tomadas a escala nacional,
que se traduzem em respostas efetivas as necessidades das
empresas, das institui¢des de ensino e do pais e que
convergem para o desenvolvimento de um ecossistema de
Talento equilibrado.

Exemplos dessas medidas incluem a defini¢do do perfil dos

alunos a saida da escolaridade obrigatdria, a promogdo da
flexibilizagdo curricular no ensino basico e secundario, o
desenvolvimento do sistema de educagdo de adultos
através do Programa Qualifica, o investimento na
consolidagdo do sistema cientifico e tecnoldgico nacional
através do Programa Interface, e até a elaboragdo de
OrientagGes Pedagdgicas para a Creche, trabalho inovador
que pretende definir uma visdo integrada da infancia
assegurando a coeréncia e a continuidade pedagdgica até a
idade de ingresso na escolaridade obrigatdria.

Contudo, segundo o OECD Review of Higher Education,
Research and Innovation publicado em 2019, em Portugal,
as empresas que requerem quadros altamente
qualificados consideram que o seu crescimento é
condicionado pela escassez de competéncias. Inquéritos
periddicos aos empregadores mostram ainda que uma em
cada quatro empresas com mais de dez colaboradores
considera o acesso as competéncias certas um obstaculo a
prossecucao da sua atividade.

Estas preocupagdes estdo refletidas na perspetiva dos
investidores inquiridos pelo EY Attractiveness Survey
Portugal (2019), que consideram que a capacitagdo das
pessoas permanece um desafio a competitividade da
economia portuguesa.

O desafio que se imp&e — como criar, atrair e reter Talentos
no pais — suscita, por isso, a necessidade de intervir em
diversas frentes. Um ambiente propicio a promogdo do
Talento é encorajado através do investimento na
qualificagdo, via institui¢des de ensino e formagdo continua
da populagdo adulta, mas também na atratividade de
Portugal para IDE intensivo em inovagao e conhecimento,
para migrantes altamente qualificados e para a didaspora
portuguesa e lusodescendentes que ponderam regressar ao
pais.
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4.2.  Os eixos de recomendacdo, as linhas de agdo e as medidas para a captagdo de Talentos

As politicas publicas desempenham um papel fundamental
na prossecucdo dos designios de desenvolvimento
econdmico e social dos paises e respetivas empresas e
instituicdes. Numa ldégica de continuidade, mas,
simultaneamente, de renovagao e adequagao aos novos
desafios de atragdo, reten¢do e promogdo de Talento,
apresentam-se um conjunto de recomendagdes de politica
publica.

As tendéncias e as transformagédo globais, conciliadas com
as especificidades de Portugal e as sensibilidades recolhidas
junto dos protagonistas do ecossistema de Talento,
permitiram identificar alguns focos de atuagdo no contexto
desta tematica. Desta conjugacao, foi possivel encontrar
alguns fatores de atratividade e fatores a melhorar (Figura
17), que sdo o preludio das recomendagGes formuladas.

Sdo, assim, apresentados trés eixos de recomendagdo
(Figura 18) que incidem sobre as éticas de atrair, reter e
potenciar o Talento em Portugal, consubstanciados em
linhas de ag¢do, com detalhe das sugeridas como ancoras e
pontos de partida mais funcionais e que se articulam com
algumas das medidas préticas exemplificativas de natureza
mais operacional. Estes eixos de recomendagdo traduzem
diferentes formas de abordar a problematica da promogao
do Talento, cada uma necessdria, mas nao suficiente, em si

mesma, para responder ao desafio e ndo esgotando as
possibilidades de atuagdo neste complexo e multifatorial
tema. Como tal, devem ser lidos e trabalhados de forma
transversal e articulada.

Os eixos de recomendagdo e as linhas de agdo tém
implicitos um conjunto de agentes-chave que, mais do que
beneficiarios sdo, principalmente, promotores das a¢cdes
propostas. Apela-se, assim, ao envolvimento de instituicdes
académicas, do governo central e regional e do tecido
empresarial tendo em vista a atragdo, reten¢do e promogao
de Talentos em Portugal e a uma perspetiva, o mais eclética
quanto possivel, numa area onde a globalizagdo, a
mobilidade, a diversidade, a inclusdo multicultural e a
multidisciplinaridade sdo pegas a valorizar.

A tdnica é colocada na ética dos servigos enquanto setor
com maior incidéncia de Talento em Portugal e com maior
capacidade de atragdo de Talento além-fronteiras. Por outro
lado, os servigos s3ao também essenciais a competitividade
da industria e de outros sectores, pelo que o
desenvolvimento de Talento em servigos gera impactos
positivos em toda a economia. Este estudo reconhece,
assim, o contributo dos servicos especializados para a
competitividade da atividade econémica, projetando-o
como setor de exceléncia para a atragdo de Talento.

Figura 17. Matriz de fatores de atratividade vs fatores a melhorar (ndo exaustivo)

+ Alguns fatores fortes de atratividade

» Seguranga e estabilidade geopolitica

» Posicionamento e afirmacéo nacional em tematicas como a investigagédo e a
tecnologia

» Condigdes climatéricas

» Custo de vida acessivel

» Acesso a educacédo de qualidade

» Acesso a servicos de salide

» Qualidade das infraestruturasde transporte e comunicagao
» Acesso a atividades de cultura e lazer

» Ambiente criativo e multicultural
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— Alguns fatores a melhol

» Niveis salariais e regime fiscal sobre o rendimento
» Capacidade de reter alunos estrangeiros que estudam em Portugal

» Flexibilidade no mercado trabalho que desbloqueara progressdes rapidas de
carreiraparatalento de topo

» Correlagdo entre produtividade e remuneragao

» Desenvolvimento dos trabalhadores—formagao constante
» Cooperacdo e partilha de ideias dentro das organizagdes

» Facilidade em fazer negécios —burocracia descomplicada

» Match entre a producéo de talento (universidades) e as necessidades reais
das empresas

» Quadro de cooperacéo no ecossistema de inovagao e investigagao

» Integracéo de doutorados no mercado de trabalho

» Promogéo da cultura de mérito e valorizagéo do investimento em formacéo
» Sistema de valorizacéo de soft skills

» Sistema de monitorizag&o para o desenvolvimento do talento

» Imagem de destino de talento
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Figura 18. Sintese dos eixos de recomendagdo de politica publica para a atragdo, retengdo e potenciagdo de Talentos em Portugal
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Linhas de agdo

1. ATRAIR

2. RETER

3. POTENCIAR

Promover o desenvolvimento das
cidades e dos servicos como

plataformas de atracdo de Talento

1.1. Tornar o territério e as cidades
atrativas paraa captacdo de novos
residentes.

1.2. Reconhecer e incorporar nas
politicas publicas e, em particular
nas politicas de cidade, a oferta de
servigos.

1.3_ Eleger os servigos como setor
chave para atrair novo investimento
para as cidades (em especial IDE) e
para a criagdo de postos de trabalho
qualificados.

1.4. Promover ecossistemas locais
de atracdo de Talento.

1.5. Apostar na atracdo de
estudantes estrangeiros parao
ensino superior, universitdrio e
politécnico

1.6. Aprofundar a politica de
atragdo de investigadores
estrangeiros

1.7.Captar competéncias paraa
Administragdo Publica (Estado e
Autarquias), Institutos Publicos,
Empresas Privadas de capital
maioritariamente publico e parao
Ensino Superior.

1.8. Desenvolver medidas de
atragdo de portugueses e luso-
descendentes ndo residentes no
pails.

1.9. Desenvolver politicas urbanas
locais que reforcem a atratividade
das cidades (dncora).

Repensar os incentivose
estratégias de retencdo de Talento
em Portugal

2.1. Reter a populagdo qualificada,
nomeadamente jovens diplomados
com curso superior.

2.2. Tornar a oferta de servigos de
qualidade (publicos e privados) um
dominio essencial para a retencdo de
Talento e para a mitigagdo da
emigragao de quadros qualificados.

2.3. Atrair novo investimento,
nomeadamente IDE, com especial
enfoque nos servigos as empresas.

2.4. Redefinir os incentivos a
capacitagdo das empresas para
contratar recursos humanos
altamente qualificados.

2.5. Promover e potenciar o
desenvolvimento de ideias de
negocio e a criagdo de emprego
altamente qualificado.

Z2.6. Acompanhar os estudantes
internacionais e facilitar a obtengao
de vistos de permanéncia.

2.7. Investir na integragdo dos
recém-doutorados, quer nacionais
quer estrangeiros (dncora).

Criar um sistema Unico e integrado

de promocdo do Talentoem
Portugal

3.1. Criar uma estratégia unica
nacional paraa promogdodo Talento
em Portugal (3ncora).

3.2. Fixar eixos de recomendagdo e
linhas de agdo para a captagao de
Talento baseados no guadrinémio
Agentes
chave/Servigos/Incidéncia/Capacida
de de atracdo.

3.3. Apoiar a constituicdo de uma
estrutura permanente que produza
informacdo relevante sobre as
medidas e politicas relacionadas com
a atracdo de Talento.

3.4. Reforgar a ligagdo academia-
empresa (em especial a nivel local).

3.5. Desenvolver agdes de formacdo
avangada dirigida a gestores,
investidores e empreendedores.

3.6. Consolidar e articular a politica
nacional de atragdo de Talento tendo
como referéncia o enquadramento
da UE, e apostar em estratégias mais
setoriais e tematicas.

3.7. Desenvolver uma politica de
antecipagdo das necessidades de
competéncias futuras.

3.8. Financiar a contratacdo de
doutorados para a realizacdo de
investigagdo cientifica e aplicada.

Medidas exemplificativas

Fonte: EY-Parthenon
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1. Eixo de recomendagdo ATRAIR

Promover o desenvolvimento das cidades e dos servigos como
plataformas de atragdo de Talento

As cidades (e o dinamismo urbano) sdo um importante
motor do crescimento econémico e da captagao de
investimento. Proporcionam maior eficiéncia através da
promogdo de economias de escala, de aglomeragdo e de
localizagdo, que resultam em ganhos de produtividade e de
competitividade. Ambientes urbanos de elevada densidade
dispdem, ainda, de infraestruturas e servigos mais eficientes
devido a elevada afluéncia e concentragdo de transportes,
comunicagdes e, em particular, de relagées humanas e
institucionais. A elevada concentragdo de pessoas nas
cidades cria oportunidades de interagdo e de cooperacdo,
fomenta a difusdo do conhecimento e favorece o
desenvolvimento de novas ideias e tecnologias.

As cidades proporcionam também, multiplas
oportunidades de aprendizagem e de partilha e, como tal,
devem assumir-se como polos de atragdo e de retengdo de
Talento. Importa, por isso considerar a tomada de agdo a
este nivel.

O protagonismo dos servigos é hoje especialmente
relevante para as cidades, onde sdo tidos como pegas
basilares da sua afirmagcao competitiva ao nivel das
fungdes urbanas. Fruto da terciarizagdo das economias, os
servigos ganham expressdo enquanto precursores da
qualidade de vida, de trabalho e dos negécios, com
repercussoes na atratividade dos territérios nos mais
diversos quadrantes - empresarial, residencial, laboral e
turistico. Sdo, por isso, importantes premissas na decisdo de
fixacdo de migrantes em Portugal. A titulo ilustrativo
recordar que, em 2018, 73,6% dos imigrantes estava
empregado em atividades dos servigos, dos quais perto de
um tergo estava afeto aos servigos aos visitantes -
restauracdo e alojamento, designadamente.

O desenvolvimento de ecossistemas de Talento
especificos, nomeadamente em territdrios de baixa
densidade, sdo pressupostos que devem ser também
promovidos em prol da coesdo territorial e de valorizagdo
de especificidades locais, com exemplos concretizados de
reconhecido sucesso (e.g. Fundao).
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Tendo presente a urgéncia de atrair quadros estrangeiros
para suprir, no curto prazo, eventuais défices de
qualificagdes no mercado de trabalho nacional, os
processos de admissdo e de integracdo de imigrantes tém
sido alvo de reformas. Este esforgo é particularmente visivel
nas atividades tecnoldgicas e inovadoras, nomeadamente
com a implementagdo do Tech Visa. Importa, contudo,
considerar as necessidades de outros setores também
representativos no tecido empresarial portugués,
nomeadamente, as areas de escassez de Talento.

Constata-se também que, apesar de a proporgdo da
populagdo estrangeira residente em Portugal com um nivel
de escolaridade médio-superior ser maior do que a da
populagdo nativa, existe uma sobre-representagdo de
trabalhadores estrangeiros nos grupos profissionais de base
e, em particular, em profissdes ndo qualificadas. Esta
segmentacdo do mercado de trabalho, ainda que possa
estar associada a uma maior procura de trabalho nessas
atividades a que os imigrantes respondem, sinaliza entraves
a integragdo dos migrantes que inibem o aproveitamento
do Talento que se procura fixar no pais. Alguns desses
entraves incluem barreiras linguisticas e outras relacionadas
com o reconhecimento de graus académicos e diplomas de
ensino superior.

A recordar também que, embora com maior expressdo de
emprego, 0s servigos aos visitantes (entenda-se atividades
do turismo) apresentam a menor incidéncia de Talento do
conjunto de setores considerados neste estudo. Apenas
7,4% do pessoal ao servigo tem habilitagdes literdrias
elevadas e 12,5% exerce profissdes qualificadas.

A destacar a importancia da aposta na ligagdo com o
Talento da diaspora, na logica de promover o regresso mas
também de fomento de pontos de colaboragdo externa em
diversos dominios.

Com as linhas de agdo se seguida delineadas pretende-se,
portanto, criar as condigdes necessarias para uma maior
agilidade nos processos de integragdo e contratagdo de
estrangeiros, especialmente em setores estratégicos com
maiores défices de competéncias.
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Linhas de agdo:

1.1. Tornar o territério e as cidades atrativas para a captagdo de novos residentes, elegendo como grupo-alvo fundamental os quadros
altamente qualificados e empreendedores/investidores oriundos de fora do pais.

1.2. Reconhecer e incorporar nas politicas publicas e, em particular nas politicas de cidade, a oferta de servigos, nas suas diferentes tipologias,
como um elemento essencial na captagdo de Talentos e de quadros qualificados.

1.3. Eleger os servigos como setor chave para atrair novo investimento para as cidades (em especial IDE) e para a criagdo de postos de trabalho
qualificados, como dominio essencial de atuagdo de uma politica que visa a coesdo territorial nacional.

1.4. Promover ecossistemas locais de atracdo de Talento nas regides de menor densidade demografica.

1.5. Apostar na atragdo de estudantes estrangeiros para o ensino superior, universitario e politécnico, em particular dos ultimos ciclos,
reforgando as dreas teméticas dos servigos e permitindo satisfazer as necessidades de emprego existentes, nomeadamente em regides de
menor densidade demogréfica.

1.6. Aprofundar a politica de atragdo de investigadores estrangeiros para os Centros de Competéncias, Centros de Investigagdo, Centros
Tecnoldgicos, Laboratdrios Empresariais, Laboratdrios Colaborativos e outras institui¢des de produgdo de conhecimento avangado.

1.7. Captar competéncias para a Administragdo Publica (Estado e Autarquias), Institutos Publicos, Empresas Privadas de capital
maioritariamente publico e para o Ensino Superior.

1.8. Desenvolver medidas de atragdo de portugueses e luso-descendentes nado residentes no pais, especialmente com experiéncia de gestdo
empresarial, e de migrantes altamente qualificados e prever medidas de apoio a estudantes de doutoramento estrangeiros em Portugal,
nomeadamente para descendentes de cidaddos nacionais.

1.9. Desenvolver politicas urbanas locais que reforcem a atratividade das cidades nomeadamente, ao nivel das condigdes de vivéncia, onde se
inclui o alojamento (nomeadamente, para estudantes) e os servigos diferenciadores (ancora, ver detalhe).

Medidas praticas exemplificativas:

i. Desenvolver, junto das entidades indicadas, medidas como o Tech Visa e o StartUP Visa (promovidas pelo IAPMEI) que procuram facilitar a
contratagdo de pessoal estrangeiro para os setores de atividade econémica com necessidades acrescidas de Talento em Portugal.

ii. Desenvolver programas que aproximem a comunidade Erasmus das comunidades locais, visando a criagdo de lagos que permitam a
fixacdo de talento qualificado.

iii. Procurar ativamente e criar fortes incentivos para que empresas de cariz global instalem em Portugal centros de investigagdo e
desenvolvimento e promover a simplificagdo de procedimentos necessarios para permanéncia temporaria em Portugal de recursos ligados
a projetos de investimento estrangeiro, especialmente na fase de estabelecimento e arranque de operagdes ou no arranque de projetos
de empreendedorismo.

iv.  Criar programas a nivel nacional destinados a facilitar/expeditar processos logisticos associados a integragdo de Talento estrageiro nos
quadros de empresas nacionais, designadamente aqueles relacionados com o registo na seguranga social, a abertura de conta bancdria, a
procura de alojamento, entre outras medidas que facilitem a transigdo para Portugal (exemplo da Teleperformance).

v.  Definir um quadro legal claro, estavel e competitivo para permitir a contratacdo de quadros estrangeiros altamente qualificados, incluindo
aqueles oriundos de paises fora da Unido Europeia e prever regimes de isengdo/atenuagdo de IRS por periodos até 3 anos para recursos
qualificados.

vi. Acelerar o roll-out de politicas locais para a integragdo de migrantes com vista a colmatar o subaproveitamento do Talento estrangeiro
residente em Portugal, por exemplo, com a comparticipagdo de cursos de Lingua Portuguesa para nao-falantes residentes em Portugal,
nomeadamente os de menores rendimentos.
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ATRAIR em Acao. Linha de agdo ancora “Politicas urbanas locais de reforco da atratividade das cidades” (1.9.)

®
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PressupGe que as autarquias e entidades governamentais regionais e locais reforcem a atratividade
das cidades através da concegdo e implementagdo de politicas urbanas que favoregam a captagdo e
fixacdo do Talento.

O papel dos servigos de base territorial na atragdo de ndo residentes e a sua contribuigdo para a
competitividade das cidades é explorada em maior detalhe no estudo “Politicas urbanas, as
atividades de servigos e a atragdo de ndo residentes” (2018).

A atratividade de algumas cidades decorre da presenca de instituicdes de valor acrescentado que sdao
um importante mobilizador de Talento ndo residente, como é o caso de polos universitarios que
atraem alunos, docentes e investigadores e que se materializam num ambiente competitivo para a
fixagdo de empresas e ecossistemas avangados de apoio aos negocios, premissas relevantes a atragdo
de profissionais. Contudo, a relevancia dos servigos para a atracdo de Talento deve ser equacionada
num sentido mais lato, fruto dos novos modos de vida e das novas exigéncias do Talento que requer
maior e melhor qualidade de vida, vivéncia e bem-estar.

Esta linha de agdo tem subjacente o refor¢o do papel da cidade e da localidade na atragdo de Talento
para o pais através da definigdo de estratégias de desenvolvimento territoriais que potenciem os
argumentos de atratividade da cidade para o Talento ndo residente (com particular atengdo para os
estudantes e investigadores estrangeiros).

No dmbito deste esforgo destaca-se a criagdo do Observatério das Cidades e das Politicas Urbanas,
que procura informar a tomada de decisdo nesta e noutras matérias.

A concegdo e implementagdo de politicas urbanas que favoregcam a captacao e fixagdo do Talento nas
cidades devera contemplar dois temas essenciais.

O primeiro diz respeito ao conjunto de politicas publicas, mais abrangentes e ndo apenas
direcionadas para a atragdo de ndo residentes (apesar de terem impacto direto na sua promogao),
entre as quais se podem identificar as politicas de promogdo de arrendamento (designadamente
arrendamento acessivel); de habitagdo e funcionamento de um mercado imobiliario eficiente e
adequado a procura e perfil de novos residentes; de regeneragdo e reabilitagdo urbana (qualidade do
espago publico, imagem, vivéncia, vitalidade urbana); e de promogdo da empregabilidade e de acesso
ao emprego.

Como complemento a defini¢do da politica publica, deve enquadrar-se o conjunto de carateristicas
que contribuem para a diferenciagdo da oferta, que sublinham as valéncias e os fatores competitivos
de cada territdrio. Estas medidas de valorizagdo da qualidade de vida e de fruigdo da cidade
manifestam-se, ndo apenas mas também, na promocdo integrada de servigos especializados (lazer,
cultura, educagdo, saude, arte, religido, entre outros) para publicos especificos (seniores, jovens,
familias), da oferta de habitacdo de qualidade, da disponibilizagdo de uma rede de servigos sociais
estruturada e adequada a resposta das necessidades de vivéncia da populagdo e do ecossistema de
negaocios, inovagao e cooperagdao empresarial.
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2. Eixo de recomendacdo RETER

Repensar os incentivos e estratégias de retengdo de Talento em
Portugal

Entre 2000/01 e 2015/16, o crescimento do stock de
emigrantes portugueses com elevada qualificagdo,
entendida como a frequéncia do ensino superior, superou a
taxa de crescimento da populagdo emigrante com baixa e
média qualificagGes (7,2% versus 1,1% e 2,6%,
respetivamente). Verifica-se ainda que 20,4% dos inquiridos
no decurso do processo de ausculta¢gdo manifestou a
intengdo de sair de Portugal, principalmente presente no
grupo de estudantes (32,5% versus 14,7% para os
profissionais).

Os doutorados reportam significativamente mais desafios
ao emprego no setor privado, bem como no setor publico
fora do ambito de atividade das instituicdes de investigagdo
e ensino superior. Esta circunstancia é o reflexo da estrutura
empresarial da economia portuguesa, predominantemente
composta por PMEs especializadas em setores de média-
baixa intensidade de tecnologia. Na Review of Higher
Education, Research and Innovation publicada em 2019, a
OCDE avanga ainda que muitos lideres destas empresas
desconhecem ou parecem nao estar convencidos dos
argumentos a favor da contratac¢do de doutorados,
porventura fruto da tradi¢do de colaboragdo limitada com
entidades académicas que se observa no pais.

Um dos principais desafios a promogdo de Talento em
Portugal é, por isso, potenciar internamente o investimento
em formagao que va ao encontro das reais necessidades
formativas do tecido empresarial, de forma tal que
potencie a empregabilidade dos estudantes e demova ou

nao torne permanente a sua migragao. Este esforgo deve
ser equacionado em dois angulos: por um lado, na
adaptagdo dos curriculos ao nivel das instituigGes de ensino
e formacao e, por outro lado, na capacitagdo das empresas
para contratar quadros altamente qualificados e promover
um sistema misto em que a formagdo académica e, em
contexto empresarial, sdo parte integrante do processo.

A criagdo de incentivos ao empreendedorismo em
contexto académico e a captagdo de IDE em areas
estratégicas para o pais com elevada incidéncia de Talento
sdo também opgdes validas para a criagdo de um
ecossistema mais atrativo a fixagdo de Talento em Portugal.

A promocgao da retengdo do Talento interno, entendido
como o formado em instituiges de ensino nacionais, quer
superior, quer profissional (incluindo estudantes
estrangeiros em Portugal), ou a exercer atividade em
Portugal. A criagdo de condi¢des para a respetiva
mobilidade em territdrio nacional, é uma vertente também
relevante do eixo “Reter” e instrumento promotor de
coesdo territorial. Esta premissa implica que as
oportunidades de afirmacdo e aplicagdo do Talento seja
permitida em diversos espagos, contextos e setores.

Por fim, é crucial reconhecer a dualidade dos servigos
enquanto setor empregador e enquanto argumento de
atratividade recreativa e residencial. Como tal, outras
condigOes de retengdo devem ser consideradas,
designadamente a habitagdo, o acesso a bens de cultura e
lazer, bem como a educagdo e a saude, por exemplo.
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Linhas de agdo:

2.1. Reter a populagdo qualificada, nomeadamente jovens diplomados com curso superior, através de ofertas de emprego adequadas e
fomentando oportunidades de investimento e de criagdo do préprio posto de trabalho.

2.2. Tornar a oferta de servigos de qualidade (publicos e privados) um dominio essencial para a retengdo de Talento e para a mitigagdo da
emigracdo de quadros qualificados, associando essa oferta a perceg¢do de uma qualidade de vida superior face a solugdes alternativas.

2.3. Atrair novo investimento, nomeadamente IDE, com especial enfoque nos servigos as empresas, desenvolvendo uma rede de
comunicagdes digitais adequada e reforgando a mobilidade e as acessibilidades.

2.4. Redefinir os incentivos a capacitagdo das empresas para contratar recursos humanos altamente qualificados, adaptando-os a realidade
empresarial portuguesa.

2.5. Promover e potenciar o desenvolvimento de ideias de negdcio e a criagdo de emprego altamente qualificado a partir do sistema cientifico
e de investigagdo nacional e no seio das comunidades académicas.

2.6. Acompanhar os estudantes internacionais e facilitar a obtengdo de vistos de permanéncia para aqueles que tenham ofertas de trabalho
em Portugal.

2.7. Investir na integragdo dos recém-doutorados, quer nacionais quer estrangeiros, no mercado de trabalho, em dreas com escassez de

competéncias (anora, ver detalhe).

Medidas praticas exemplificativas:

i.  Seguindo as linhas orientadoras do Programa Regressar, ja implementado pelo Governo, mas com uma ténica preventiva da migragdo
qualificada, criar incentivos claros a retengdo do Talento no pais, tais como beneficios fiscais, como por exemplo uma taxa de imposto
negativa sobre o rendimento para os melhores alunos na forma de um acréscimo percentual ao saldrio base durante os primeiros anos de
trabalho com a condigdo de que o trabalho seja desenvolvido em Portugal, de modo a tornar o pais mais competitivo face a mercados
alternativos.

ii.  Criar programas de Doutoramento empresarial, cofinanciados pelas empresas, focados na I1&D da empresa mas desenvolvidos em
ambiente académico e supervisionados por uma equipa de docentes.

iii.  Criar um férum anual, com a participagdo ativa das principais instituigdes de ensino, docentes, investigadores e bolseiros de diferentes
areas do conhecimento, com o objetivo de potenciar o desenvolvimento de ideias de negdcio e a criagdo de emprego altamente
qualificado, mas também para fomentar o desenvolvimento de outras medidas de retencdo do Talento em Portugal.

iv. Comparticipar/disponibilizar o acesso de jovens e de desempregados a plataformas internacionais de formagao online, nomeadamente
em matérias que promovam, por exemplo, a reconversao, as competéncias digitais, as soft-skills ou outras areas relevantes para a
economia nacional.

v. Comparticipar os custos suportados pelos formandos em iniciativas de formagdo em horario pés-laboral, especialmente quando
integradas em iniciativas empresariais locais ou quando das mesmas resulte um acréscimo relevante de competéncias.

vi. Dinamizar iniciativas de formagdo/qualificagdo ao longo da vida, com a atribuigdo de certificados digitais de conclusdo e reconhecimento

publico (quando autorizado pelo préprio).
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RETER em Acdo. Linha de a¢do 4ncora “Integracio de recém-doutorados no mercado de trabalho” (2.7)

Esta abordagem tem implicita a promogdo da realizagdo de doutoramentos em contexto empresarial
ou outro contexto ndo somente académico, podendo ser esta relagdo promovida por entidades
pivots nesta tematica, por via de protocolos ou acordos de cooperagdo multipartes.

Os resultados do OECD Careers of Doctorate Holders confirmam que é relativamente dificil para os
Doutorados em Portugal encontrar emprego pertinente nos setores publico e privado fora do
dominio do Ensino Superior e da investigacao.

Esta situagdo € indissociavel da propria estrutura da economia Portuguesa, constituida
principalmente por microempresas e PMEs, especializadas em setores de baixa a média intensidade
tecnoldgica. A OCDE aponta ainda a influéncia de uma tradi¢do de limitada cooperagdo entre a
academia e as empresas, que resulta na reduzida sensibilizagdo dos empresarios portugueses para as
vantagens de contratar recursos humanos altamente qualificados.

Com esta medida pretende-se, portanto, reforcar a empregabilidade destes quadros altamente
qualificados (i) proporcionando pontos de contacto com as empresas que informem os estudantes
sobre opgGes de prosseguimento de carreira fora do dominio do Ensino Superior e da investigagdo,
(i) promovendo o envolvimento do setor empresarial e quebrando barreiras a integragdo destes
estudantes no mercado de trabalho e (iii) colocar ao servigo da sociedade e do desenvolvimento
econdmico, os conhecimentos adquiridos em contexto académico e de investigacao.

Propde-se, por exemplo, que as entidades com responsabilidades na dimensao de ciéncia e
tecnologia e dos doutoramentos e investigagdo, considerem a revisao dos critérios de sele¢do e das
condigOes de aceitagdo dos candidatos e programas de Doutoramento em concertagdo com
representantes do setor empresarial e de organizagdes do setor publico que estariam disponiveis
para acolher e/ou recrutar os candidatos.

As bolsas de estudo CASE (Industrial Co-operative Awards in Science & Technology) do Reino Unido
sdo um modelo interessante. Os UK Research Councils concedem subsidios para a atribuicdo de
bolsas de Doutoramento nas areas de ciéncias naturais, engenharia e tecnologia, nos quais parceiros
empresariais encetam projetos com entidades académicas reconhecidas e recrutam estudantes de
Doutoramento para trabalhar nesses projetos.

Tendo em consideragdo a realidade empresarial nacional e o numero reduzido de empresas que
estariam em posicdo de acolher estes estudantes no curto a médio prazo, importa também
considerar a possibilidade de proporcionar Doutoramentos em organizagdes do setor publico (em
hospitais, na Administragdo Publica e nos Ministérios, por exemplo), que dispdem de maior
capacidade e condigGes apropriadas a este exercicio.
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3. Eixo de recomendag¢do POTENCIAR
Criar um sistema Unico e integrado de promogdo do Talento

Resta ponderar o desafio da governanga, que se prende
com a capacidade de gestdo integrada de um ecossistema
de Talento dinamico e interativo, salvaguardando o
alinhamento entre a atuagdo do ensino, das empresas e da
sociedade em geral e as opgGes de desenvolvimento do
pais.

Um importante designio para Portugal seria a concegao e
implementag¢do de uma estratégia nacional destinada a
orientar a gestdo, de forma Unica e integrada, do sistema
de Educagao Superior, Investigagdo e Inovagao (ESI&I) e a
promover o seu contributo para as prioridades de
desenvolvimento nacional. Diversos documentos
estratégicos coexistem a varios niveis e para diferentes
quadrantes do sistema ESI&I. A divisdo é clara nas
estratégias de investigagdo e inovacao, refletindo os silos
em que os ministérios responsaveis por estas matérias
operam. A coexisténcia de trés conselhos consultivos - o
Conselho Coordenador do Ensino Superior, o Conselho
Nacional de Ciéncia e Tecnologia e o Conselho Nacional de
Empreendedorismo e Inovagdo, responsaveis,
respetivamente, pelo ensino superior, investigagdo e
inovagdo — é um exemplo paradigmatico da importancia de

sincronizagdo das politicas governamentais nestas matérias.

A dispersdo dificulta a priorizagdo e a alocagdo de recursos
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necessarios a criagdo de massa critica nas areas de
conhecimento em que as entidades nacionais se poderiam
distinguir. Na auséncia de uma estratégia concertada,
parece ndo ser possivel assegurar um quadro de
financiamento estavel, que permita as instituigdes de ESI&I
investir em atividades de ensino, investigagdo e inovagdo
ambiciosas.

Verifica-se, também, uma eventual distor¢do da oferta de
Talento face as necessidades do mercado, que culmina em
situagOes de sub e sobre qualificagdo no emprego e
emigragdo, ao mesmo tempo que se registam caréncias de
graduados noutras areas.

Uma estratégia Unica nacional para a promogao do Talento
deve, portanto, ser sustentada numa base estruturada de
informacdo sobre o Talento, e uma apreciacdo dos perfis de
competéncias e qualificagdes que serdo necessarios para
avangar na trajetéria de desenvolvimento delineada.
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Linhas de agdo:

3.1. Criar uma estratégia Unica nacional para a promogao do Talento em Portugal, que sirva de orientagdo aos diversos atores do ecossistema,
ao seu financiamento e operagéo, salvaguardando a autonomia e flexibilidade destes atores na operacionalizagdo das medidas (anora, ver
detalhe).

3.2. Fixar eixos de recomendagdo e linhas de ag¢do para a captagdo de Talento baseados no quadrinémio
Agentes-chave/Servigos/Incidéncia/Capacidade de atragdo.

3.3. Apoiar a constituigdo de uma estrutura permanente que produza informagao relevante sobre as medidas e politicas relacionadas com a
atragdo de Talento.

3.4. Reforgar a ligagdo academia-empresa (em especial a nivel local) de forma a assegurar uma maior correspondéncia entre as ofertas
formativas e as reais necessidades de qualificagdo das empresas.

3.5. Desenvolver ag¢oes de formagdo avangada dirigida a gestores, investidores e empreendedores.

3.6. Consolidar e articular a politica nacional de atragdo de Talento tendo como referéncia o enquadramento da UE e apostar em estratégias
mais setoriais e tematicas.

3.7. Desenvolver uma politica de antecipagdo das necessidades de competéncias futuras visando adequar o sistema de ensino e planear a
reconversdo/readaptacdo dos trabalhadores para que estes se possam afirmar nas profissdes do futuro.

3.8. Financiar a contratacdo de doutorados para a realizacdo de investigagao cientifica e aplicada, em particular nas areas da ciberseguranga,

plataformas e marketplaces, TIC, WEB e gestdo da inovagdo e do conhecimento.

Medidas praticas exemplificativas:

i.  Criar um grupo interministerial responsavel pelo desenvolvimento da estratégia Unica nacional para a promogao do Talento e pela sua
implementagdo. Dinamizar sessdes de consulta publica para acionar o envolvimento dos stakeholders do ecossistema de Talento e
minorar a oposi¢do a estratégia definida.

ii.  Criar uma unidade de missdo, com participagdo de entidades publicas, académicas e do associativismo empresarial, para acompanhar e
formular recomendagdes para o reforgo da ligagdo academia-empresa.

iii.  Criar uma estrutura de missdo para a consolidagdo de um sistema de recolha e sistematizagdo de informagdo estatistica sobre o Talento
que propicie o desenvolvimento de um espaco de reflexdo informada sobre o tema.

iv. Realizar um inquérito anual as empresas para identificacdo de necessidades de competéncias futuras. Tome-se como ilustrativa a politica
de migragdo Australiana, onde se identifica o perfil de competéncias de que cada pais necessita, promovendo uma emigragao informada
dos residentes para paises onde as suas competéncias sdo necessarias e partilhar os resultados com as instituigdes de ensino e fomentar a
discussdo sobre os resultados para atualizar as ofertas formativas.

v. Promover a formagdo avangada de recursos humanos baseada em parcerias do tipo Tech Collective — organizagdo que junta parceiros
publicos e privados para otimizar o Talento técnico (technical Talent).

vi. Adaptar os mecanismos de acreditacdo do ensino superior para remover obstdculos a provisdo de cursos em regime de part-time, a
distancia, combinados e de curta duragdo e assegurar que a oferta letiva esta adaptada ndo sé a um leque alargado de estudantes, mas
também as necessidades formativas das empresas

vii. Conceber um programa de estdagios curriculares a luz do modelo Francés, onde no ultimo ano do curso o aluno estuda e a trabalha
simultaneamente numa empresa credenciada pela faculdade, facilitando a transi¢do para o mercado de trabalho.

viii.  Incluir servigos de Planeamento de Carreira na oferta formativa do ensino basico e secundario para identificagdo de aptiddes e dreas de
interesse vocacional e profissional e informar sobre opgdes de prosseguimento de estudos ou entrada no mercado de trabalho.

ix. Reforgar a vertente profissionalizante dos curriculos do ensino basico e secundario, prevendo na politica de educagdo o contacto dos
alunos com a realidade empresarial no seu percurso académico e adotar praticas de ensino dual (eg.: alemao).
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POTENCIAR em Acao. Linha de a¢do ancora “Criar uma estratégia Unica nacional para a promogio do Talento” (3.1.)

®

EY-Parthenon | 72

Sugere-se que o Governo, em estreita colaboragdo com os atores do sistema ESI&I, conceba uma
estratégia Unica nacional para a promogao do Talento em Portugal que sirva de clara orientagdo aos
diversos atores do ecossistema, ao seu financiamento e operagdo, salvaguardando a sua autonomia e
flexibilidade na operacionalizagdo das medidas.

No centro nevralgico desta estratégia estara a promogdo de um “Observatério” Nacional do Talento,
suportado numa estrutura de missdo dedicada a consolidagdo de um sistema de recolha e
sistematizagdo de informagao estatistica que propicie a reflexdo informada.

O panorama estratégico fragmentado em que a defini¢do de politica em matéria de Talento assenta
tem consequéncias adversas para o sistema. A coexisténcia de diversos documentos estratégicos
culminou na difusdo de multiplas orientagGes e objetivos para o desenvolvimento do sistema ESI&,
sob pena de disparidade e incongruéncia dos mesmos. Com esta linha de agdo pretende-se, portanto,
assegurar um quadro estratégico estavel que permita priorizar e alocar os recursos necessarios a
criagdo de massa critica nas areas de conhecimento em que as entidades nacionais se podem e
pretendem distinguir.

Tendo por base um processo bottom-up de consulta e envolvimento dos stakeholders do sistema
ESI&I, um grupo interministerial selecionado para o propdsito devera supervisionar a preparagdo da
estratégia Unica nacional para a promogdo do Talento em Portugal. Esta estratégia devera ndo apenas
estabelecer prioridades e objetivos nesta matéria, mas também definir um quadro de financiamento
plurianual estavel e prever a coordenagdo e comunicagdo entre os diversos ministérios e outros
organismos governamentais responsaveis pelas matérias da educagao, ciéncia, tecnologia e inovagao.

Um leque alargado de atores - desde intervenientes do sistema cientifico e de investiga¢do nacional,
da comunidade académica, do tecido empresarial e da sociedade civil as autoridades locais e
regionais - devera ser envolvido neste processo, desde a defini¢do até a implementagdo. A
abordagem participada adotada para o desenvolvimento da Estratégia de Investigacdo e Inovagdo
para uma Especializagdo Inteligente (2014) é apontada como um bom ponto de partida no OECD
Review of Higher Education, Research and Innovation.

Paralelamente, a definicdo da estratégia devera ser informada pela recolha e sistematizagdo de
informagdo estatistica sobre o Talento, a ser centralizada pela estrutura de missdo na figura do
“Observatdrio” Nacional do Talento.

A estratégia devera ndo sé detalhar orientagGes de longo prazo, mas também agdes a empreender no
curto e médio prazo. Tome-se o exemplo do Plano Noruegués de Longo-Prazo para a Investigacdo e
Ensino Superior 2015-2024. A estratégia podera ter um horizonte dilatado de oito a dez anos,
estando sujeita a revisao periddica a cada quatro a cinco anos. Outra opgao, similar a prevista para a
Estratégia Nacional Espanhola para a Investigagdo e Inovagdo 2013-2020, seria a definigdo de uma
estratégia de longo prazo, complementada por planos de implementagdo de curto prazo onde se
detalham objetivos especificos, instrumentos disponiveis e agdes a concretizar.
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Siglas e abreviaturas

Cedefop - Centro Europeu para o Desenvolvimento do
Desempenho Profissional

CEMS - The Global Alliance in Management Education

DESA — ONU — Departamento dos Assuntos Econdmicos e
Sociais das Nagdes Unidas

DGEEC — Diregdo-Geral das Estatisticas da Educagdo e
Ciéncia

DGES - Diregao-Geral do Ensino Superior

ESI&I - Ensino Superior, Investigacao e Inovagao

ETI - Equivalente a Tempo Integral

EUA - Estados Unidos da América

FCT - Fundagao para a Ciéncia e Tecnologia

FEP - Faculdade de Economia da Universidade do Porto
FJC - FEP Junior Consulting

GAE - Gabinete de Apoio ao Emigrante

GAID - Gabinete de Apoio ao Investidor da Didspora

GEP/MTSSS - Gabinete de Estratégia e Planeamento do
Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranga Social

GTClI - Global Talent Competitiveness Index

I&D - Investigagdo e Desenvolvimento

IA - Inteligéncia Artificial

IDE - Investimento Direto Estrangeiro

|IEFP - Instituto do Emprego e Formagao Profissional
INE - Instituto Nacional de Estatistica

IPB - Instituto Politécnico de Braganca

IPCTN - Inquérito ao Potencial Cientifico e Tecnoldgico
Nacional

IRS - Imposto sobre o Rendimento das Pessoas Singulares
ISIT - indice Simplificado de Incidéncia do Talento

JA - Junior Achievement
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MIT - Massachusetts Institute of Technology

OCDE - Organizagao para a Cooperagao e Desenvolvimento
Econdmico

OIT — Organizagdo Internacional do Trabalho
ONG - Organizagdo N3ao-Governamental
ONU - Organizagado das Nagdes Unidas

PIB - Produto Interno Bruto

PME - Pequenas e Médias Empresas

SBE - School of Business and Economics

SEF - Servigo de Estrangeiros e Fronteiras
UdM - Universidade do Minho

UE — Unido Europeia

UNL - Universidade Nova de Lisboa

UPTEC - Parque de Ciéncia e Tecnologia da Universidade do
Porto

WEF - World Economic Forum
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Anexos

Anexo 1. Delimitagdo do conceito de Talento e ambito de andlise utilizado

Tal como discutido abaixo, o Talento é um conceito dissenso, subjetivo e de dificil quantificacdo.

O conceito de talento at a glance

O Talento tem assumido crescente protagonismo nas agendas de discussdo internacionais, especialmente pela sua importancia para
a competitividade econdmica, como trunfo das empresas na diferenciagdo e no desenvolvimento de solugdes e pelo papel que as
pessoas e o fator humano desempenham nas sociedades e organizagées.

Apesar de reconhecidamente relevante, o Talento é um conceito multifacetado e por isso mesmo, dissenso. Diversos estudos tém-
se debrugado sobre a sua compreensao e delimitagdo e diversas areas de conhecimento tém demonstrado especial interesse em
relagdo a este tema, onde se inclui a psicologia, a sociologia, ou a economia. As abordagens oscilam entre a caracterizagdo qualitativa
do Talento e a proposta de metodologias de medicdo e quantificagdo do respetivo valor nas sociedades.

No working paper Measuring and Assessing Talent Attractiveness in OECD Countries (2019), esta expressa esta discussao. Aqui esta
sistematizado um conjunto de abordagens ao Talento, concluindo-se acerca do modo pouco consensual como o tema é analisado,
tanto no ponto de vista quantitativo quanto qualitativo.

Um quadro de reflexdo sobre o conceito de Talento

O psicologo Frangoys Gagné interpretou o
Talento como “a capacidade de executar uma
atividade de maneira a que a qualidade do
output esteja dentro dos 10% melhores”.
« Definicéo - Qualitativo Especialistas na area da gestdo como Thorne

e Pellant argumentam que um individuo
talentoso é “alguém com capacidades
superiores aos outros, e que nao precisa de
esforgo para as utilizar. Uma pessoa talentosa
tem uma certa aura que os outros tentam
emular”. Resumindo, Talento refere-se aqueles individuos com potencial para alcangar grandes feitos (Tansley, 2011) e com
capacidades dificeis de replicar/substituir (Kang, Sato and Ueki, 2017).

\a
o™
e

Psico/o i

Quantitativo ‘ Medicio »

Gesféo ‘500'\0\09\a

Por outro lado, economistas e estatisticos, usam uma definigdo mais pragmatica. Pessoas talentosas sdo pessoas altamente
qualificadas (Adler, 1985; Kerr et al., 2017). Ha trés formas de definir pessoas altamente qualificadas: o grau de educagdo é a medida
mais comum na literatura (Dumont et al. (2010) and Artur et al. (2015)). Por esta abordagem, Talento altamente qualificado é
definido como todos os que completaram pelo menos um ano de ensino terciario (Kerr et al., 2016). A segunda medida é o salario
auferido (Parsons et al., 2014). Esta questdo é também refletida em algumas politicas migratérias que assumem niveis salariais como
fator a favor ou contra certa posi¢do de trabalho valer um visto de residéncia. Para concluir, alguns estudos identificam pessoas
altamente talentosas de acordo com a sua ocupagao profissional.

Fonte: Com base em Measuring and Assessing Talent Attractiveness in OECD Countries (OCDE, 2019)
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A problematica do Talento é transversal, ponderavel em
vertentes tdo relevantes quanto:

e  asescalas micro (onde se incluem empresas,
universidades e entidades dos sistemas cientifico
e tecnoldgico) e macro (nomeadamente paises e
economias, regiGes e cidades);

e nas perspetivas da gestao, da retengdo e da
captagdo, tanto na 6tica organizacional como

favoravel ao Talento? e como se mede o Talento?

Pode assumir-se que o Talento é uma complexificagdo do
capital humano, na medida em que é o que torna este
recurso num fator multifacetado, mais estratégico e multi-
skilling. Surge enquanto fator promotor de maiores niveis
de crescimento econdémico, permitindo que as economias
avancem para um “novo” steady state. Para além disso, o
Talento é um ativo intangivel, subjetiva e diferencialmente
valorizado nos diferentes ambitos setoriais,

territorial; o o
empresariais e funcionais.
e em objetivos organizacionais Talento
(selegdo, recrutamento e formagdo), [Oque é?] A abordagem tridimensional
de competitividade (investigagéo, [Queformas assume?] Reconhecendo-se a complexidade da definicio e
inovagdo e capital humano) e de [Qt;gbzzc:;%nm delimitago do conceito de Talento propde-se

coesdo (capacitagdo e

[Como se mede?]

desenvolvimento territorial).

O Talento assume variadas formas e é
considerado de forma distinta nos diferentes setores de
atividade econdmica, nas diferentes empresas e nas

uma solugdo de equilibrio entre trés abordagens
de andlise: uma abordagem tedrica — com recurso
a estudos tematicos e investigagGes desenvolvidas por
entidades especializadas - uma abordagem convencional —
com a exploragdo das possibilidades de medigdo do

fendmeno - e uma abordagem primaria — para validagdo
empirica da resenha bibliogréfica, para fundamentagdo das
andlises qualitativas e quantitativas desenvolvidas e
respetiva aplicagdo a Portugal.

fungdes que se afirmam como cruciais ao sucesso do
negocio e das economias, de acordo com as prioridades de
desenvolvimento assumidas e o perfil de recursos humanos
necessarias para as prosseguir.

O referencial de definigdo e interpretagdo do conceito de
Talento aqui proposto esta explanado na Figura 3,
englobando uma componente qualitativa mais
modernizada e uma componente quantitativa mais
convencional.

O ativo intangivel

A defini¢do e delimitagdo do conceito de Talento e a
compreensao dos fatores explicativos da captagao e
retencgao pressupde responder a trés questdes
fundamentais: o que é o Talento? qual o ambiente

Trés abordagens de analise

Processo de inquiri¢do, estudos de
Construgdo de proxys caso, benchmark e de envolvimento
para a medigdo do Abordagem de stakeholders, visando a recolha de
talento em termos priméria contributos para o aproft.mdamento
setoriais e territoriais do tema e para a conveniente
aplicagdo a realidade portuguesa

Andlise de estudos e

investigacGes
o desenvolvidas por
teorica entidades relevantes
para esta tematica

Abordagem Abordagem

convencional

Fonte: EY-Parthenon
A problematica do Talento pode ser
equacionada de diversas oéticas,
todas elas relevantes para a sua
compreensdo e atuagdo estratégica.
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Oticas do Talento

Consolidagéo da
Pool de Talento

InstituigBes de ensino superior;
centros tecnoldgicos, inovagdo (2)
e investigagdo; centros de
formac&o profissional
avangadas

Produgdo

Conciliagdo de
formacgédo e
necessidades
empresariais

Fonte: EY-Parthenon
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Bolseiros |
Doutorandos ..

Estudantes |
Professores
Investigadores |
Migrantes |

(1)
Oferta

Oticas
do Talento

3)

Procura

Representates do |
setor empresarial; |
empresas, incluindo
de recrutamento; |

instituicdes de
promogdo do
emprego e do
Talento

Politicas publicas e

(re)atragdo e

e

‘&X\:.

2

3

.

medidas de

retengdo

administragdo local;
outras instituicdes
publicas

Politicas publicas e
medidas
facilitadoras da
instalagdo de
Talento

Sistematizando:

(1) Oferta. Recursos humanos que se
assumem como Talentos potenciais
ou efetivos.

(2) Produgdo. Entidades
responsaveis pela formagdo de
Talentos, potenciais ou efetivos.
Conjuntamente com a oferta,
permitem a consolidagdo da pool.

(3) Procura. Entidades e instituicGes
que desenvolvem diligéncias de
captagdo de Talento, para beneficio
proprio ou de terceiros, ou ainda
que promovem a alocagdo ao
mercado de trabalho.

(4) Institucional. Entidades
governamentais responsaveis por
politicas publicas e medidas que
promovem a (re)atragdo e retengdo
de Talento tanto na perspetiva da
oferta como da procura.
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Anexo 2. Competitividade e Talento em nimeros (continuagao)

PosigSes dos paises da OCDE Top 10 no PIB per capita em diferentes nos indicadores de educagdo e inovagdo e nos indicadores de
internacionalizacdo

Indicadores de educagdo e inovagdo Indicadores de internacionalizagdo
% de adultos com Despesa publica em Despesa publica Orientagdo Stock de IDE no pais Stock de ID do pais
educagdo superior educagdo em I&D exportadora (% do PIB de 2018) no estrangeiro
(25-64 anos — 2017) (% do PIB—2015 ou (% do PIB—2017 (%, Exportagdes/GDP — (% do PIB do 2018)
ultimo disponivel) ou ultimo ano 2018)
disponivel)
Alemanha 28,6% 3,6% 3,0% 47,0% 23,0% 40,4%
Austria 32,4% 4,6% 3,2% 54,5% 46,8% 51,5%
Dinamarca 39,2% 2014- 6,2%) 3,0% 54,5% 31,9% 54,0%
EUA 46,4% 4,1%| 2,8%| 12,0% 36,3%) 31,5%
Holanda 37,2%| 4,3% 2,0%| 84,3% 184,6% 260,8%
Irlanda 45,7% 3,1% 2016- 1,2% 122,3% 266,1%, 250,8%
Islandia 42,4% 5,6% 2,1% 47,2% 34,3% 19,7%
Luxemburgo 40,3%| 3,3%, 1,3% 224,8% 234,8% 364,8%
Noruega 43,2% 6,1%) 2,1%) 38,1% 36,1% 50,0%
Suica 42,6%) 4,6% 3,4% 65,5% 147,4% 167,5%

pL X 2018-1,4%

2,4%

43,6%
28,0%

59,4%
40,5%

36,9%

Legenda:
Acima de
(valor de referéncia)

36,90%} 4,0%* 2,4%) 28,0% 40,5%|

Fonte: OCDE
Nota: *valor ndo disponivel., assumiu-se o valor de referéncia indicado.

Taxa de crescimento média do PIB Corrente | 2000-2018 — tamanho das bubbles segundo o PIB (a pregos correntes do pais) —tamanho da Economia
(1Q — 12 quartil segundo distribuicdo do PIB Corrente mundiais)

IrlandaEstonia .
Turquia 4.1% Letonia  Republica Checa -

5,1% 4.0% 5 @8

%10 00 0's 0
L|tuoan|a ‘ () ./. Islandia €ose
4,1% CoreiadoSul chile 9 ® 0-4Q

41% 3,9% Polto)nla

3,8% |srael Luxemburgo
3,5%

OCDE

1,9% EU Holanda

Estados Unidos (L% 1,6%1,6% Dinamarca
1,3%
@
; 1,4%
Suica o g
1’9?% Noruega Austria Y
1,7% Alemanha .
Portugal
0,7%

Fonte: World Bank
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Produtividade horaria 2000 e 2018 dos paises da OCDE do Top 10 em PIB per capita 2018 (ddlares)

98,5 98,0
Il 2000
I PIB por hora trabalhada 2018

— ‘ $48,6 - UE
- =" $46,9 - OCDE

Dinamarca Australia Portugal

Luxemburgo Irlanda Suiga Noruega EUA Holanda

Islandia

Fonte: OCDE
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Anexo 3. Metodologia de calculo e referencial de interpretacdo do indice Simplificado de Incidéncia do Talento

O ISIT cruza 3 dimensdes mensuraveis do Talento - a educagdo formal, a qualificagdo e as profissdes — numa métrica
integradora. Desta forma, captura o conceito nas suas diferentes facetas: formal, funcional e aplicada.

Cinge-se ao Talento ao servigo das empresas, considerando apenas dados da populagdo empregada. Esta opgao metodoldgica
estd alinhada com a delimitagdo do conceito de Talento adotada no estudo — a saber, o Talento é Talento na medida em que
cada economia, setor, ou empresa assim o valorizem —, sendo uma proxy definida.

Aintensidade de habilitagdes literarias elevadas, niveis de qualificagdo elevados e profissGes qualificadas por concelho e por
atividade econdmica foram normalizadas para garantir a comparabilidade entre indicadores. Foi utilizado o método “min-max”,
de acordo com o qual a normalizagdo da variavel original é conseguida subtraindo o valor minimo da amostra e dividindo o
resultado pela amplitude (diferenca entre o valor maximo e o valor minimo) da mesma. O score normalizado é um valor
compreendido entre 0 e 1, sendo que valores préximos de 0 indicam reduzida incidéncia de Talento e valores préximos de 1
elevada incidéncia de Talento.

As 3 dimensGes mensurdveis do Talento — a educagdo formal, a qualificagdo e as profissdes

=

Talento funcional

Talento formal Talento aplicado

Habilitacoes literarias elevadas Nivel de qualificacdo elevado

Profissdes qualificadas

» Técnico Superior Profissional » Quadros superiores » Representantesdo poder
o s legislativo e de 6rgéos
» Bacharelato » Profissionais qualificados 9 . '€ org )
executivos, dirigentes, diretores
» Licenciatura » Profissionais altamente e gestores executivos
ualificados o -
» Mestrado q » Especialistas das atividades

intelectuais e cientificas
» Doutoramento

» Trabalhadores qualificados da
agricultura, da pesca e da
floresta

» Trabalhadores qualificados da
industria, construcéo e artifices

Fonte: EY-Parthenon
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integradora que permite rastrear a dispersdo do Talento pelo territério e pelos setores de atividade. No exercicio de
ponderagdo, o Talento formal (avaliado pela intensidade de habilitages literarias elevadas) é ligeiramente valorizado face as
restantes dimensdes. Esta abordagem justifica-se, por um lado, (i) pela maior objetividade e consenso reunido em torno desta
variavel enquanto proxy de Talento e, por outro lado, (ii) pelo foco do recrutamento das empresas de servigos ser exatamente
as pessoas com habilitagdes literarias elevadas. Os resultados apurados sdo apresentados nas tabelas abaixo.

Cinquenta concelhos melhor qualificados no ISITr

HabilitagGes literarias Nivel de qualificagdo Profissdes qualificadas ISIT
elevadas elevado
1,0 0,7 0,3 0,71
0,9 0,7 0,3 0,69
1,0 0,7 0,2 0,69
0,8 0,7 0,3 0,61
0,5 0,8 0,5 0,59
0,4 0,7 0,7 0,57
0,7 0,6 0,3 0,55
0,7 0,6 0,3 0,55
0,0 1,0 1,0 0,55
0,6 0,6 0,3 0,55
0,7 0,4 0,4 0,53
0,6 0,6 0,4 0,53
0,6 0,7 0,3 0,53
0,3 0,8 0,6 0,52
0,5 0,7 0,4 0,52
0,5 0,7 0,4 0,52
0,4 0,7 0,5 0,52
0,4 0,8 0,5 0,52
0,3 0,7 0,8 0,52
0,4 0,8 0,5 0,52
0,4 0,7 0,6 0,52
0,5 0,6 0,5 0,52
0,3 0,9 0,5 0,52
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HabilitagGes literarias Nivel de qualificagdo Profissdes qualificadas ISIT
elevadas elevado
0,5 0,6 0,4 0,51
0,4 0,6 0,5 0,51
0,6 0,5 0,4 0,50
0,4 0,7 0,5 0,50
0,3 0,9 0,4 0,50
0,4 0,6 0,7 0,50
0,5 0,6 0,4 0,50
0,5 0,4 0,6 0,49
0,2 0,8 0,7 0,49
0,5 0,7 0,2 0,49
0,5 0,6 0,3 0,49
0,3 0,6 0,6 0,48
0,3 0,7 0,5 0,48
0,3 0,6 0,6 0,48
0,4 0,6 0,3 0,46

Fonte: EY-Parthenon
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Vinte atividades melhor qualificados no ISITs

Telecomunicagdes

Atividades de Arquitetura, Engenharia e Técnicas Afins; Atividades de
Ensaios e de Analises Técnicas

Atividades dos Servigos de Informagao
Atividades das Sedes Sociais e de Consultoria para a Gestao

Outras Atividades de Consultoria, Cientificas, Técnicas e Similares

Atividades de Servigos Financeiros, exceto Seguros e Fundos de PensGes

Atividades de Teatro, Musica, Danca e Outras Atividades Artisticas e
Literarias

Eletricidade, Gas, Vapor, Agua Quente e Fria e Ar Frio

Atividades Cinematograficas, de Video, de Producdo de Programas de

Televisdo, de Gravagdo de Som e de Edi¢do de Mdusica

Atividades das Bibliotecas, Arquivos, Museus e Outras Atividades
Culturais

Fabricagdo de coque, de produtos petroliferos refinados e de

aglomerados de combustiveis

Fonte: EY-Parthenon

Habilitagbes
WIEES
elevadas

1,0
0,9
0,9
0,8

0,7

0,8

0,8
0,8
0,7
0,7
0,8
0,6
0,7
0,7

0,6

0,5

0,5

0,6

0,6

0,6

Nivel de
qualificagao
elevado

0,8
0,7
0,9
0,8

0,9

0,8

0,8
0,8
0,8
0,8
0,7
0,7
0,8
0,7

0,6

0,7

1,0

0,7

0,8

0,8

Anexo 4. Metodologia de implementagao e analise do inquérito realizado a estudantes e profissionais

ProfissGes
qualificadas
0,8
0,9
0,7
0,7

0,7

0,7

05
06
06
06
04
0,7
0,5
0,5

0,7

0,7

0,4

0,5

0,4

0,3

ISITs

0,88
0,87
0,85
0,80

0,77

0,75

0,73
0,72
0,70
0,70
0,69
0,67
0,66
0,63

0,63

0,62

0,61

0,60

0,58

0,58

O inquérito realizado entre 22 de novembro de 2019 e 16 de fevereiro de 2020 visou a compreensao dos principais fatores de
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atratividade de Portugal para o Talento, as condigdes de permanéncia dos estudantes e profissionais estrangeiros em Portugal,
e ainda as especificidades regionais de atragdo e retengdo de Talento em Portugal. Teve como principal objetivo a validagdo de
tendéncias para um melhor entendimento dos fatores de atratividade distintivos de Portugal.

O inquérito contabiliza 292 respostas vélidas e completas. A amostra foi subdividida para tratamento em quatro grupos de
analise, a saber estudantes versus trabalhadores, e nativos versus migrantes. A caracteriza¢do da amostra é apresentada no
dashboard abaixo.

Caracterizagdo da amostra do inquérito a estudantes e profissionais

Género Escaldo etario
50,7% 49,3%
4,5%

7,2%
= 15-24
= 25-34
= 35-44
= 45-54
= 55-65
Feminino Masculino
Nacionalidade e pais de residéncia Migrantes oriundos da Europa
Residente em N&o residente em
Portugal Portugal
80,5% 13,4%
44,4%
5,1% 1,0%

o
>
S
=
(@]
(T
zZ

B Pais de origem - Pais de residéncia
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Estudantes

28,4%

Profissionais

71,6%

Setor de atividade

Setor de atividade

m
Q
o

mia, Gestdo e Contabilidade 52,1%
Tecnologias 19,2%

Ciéncias 6,2%

Direito, Ciéncias Sociais e Servigos 6,2%
4,5%

Ciéncias da Educacdo 2,7%
Humanidades, Secretariado e Tradug&o 2,4%
Outra 2,4%

Arquitetura, artes plasticas 1,4%
Marketing 1,4%

Turismo 1,4%

Naturais 0,3%

Anosde experiéncia profissional

i <3 anos

>10 anos

27,3% 42,1%

Salario bruto anual

Salario bruto anual (€)

<10.000 8,6%

10.001-20.000 33,0%
20.001-35.000 26,8%
35.001-50.000 16,7%

>50.000 14,8%

Grau de escolaridade dos estudantes

6,0%..

= Licenciatura

= Mestrado

60,2% = Douturamento

Fonte: EY-Parthenon
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Grau de habilitag6es dos profissionais

4,3%_\ 1,4%

/

3,3%

= Ensino
Secundario

= Ensino
Professional

= Licenciatura

= Mestrado
= Douturamento

= Pgs- Graduagéo
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About EY-Parthenon

EY-Parthenon professionals are global leaders in strategy consulting. EY-Parthenon teams are
committed to bringing unconventional yet pragmatic thinking together with clients’ smarts to deliver
actionable strategies for real impact in today’s complex business landscape. Innovation has become a
necessary ingredient for sustained success. Critical to unlocking opportunities is the EY-Parthenon
balance of strengths — specialized experience with broad executional capabilities — to help you
optimize your portfolio of business, uncover industry insights to make investment decisions, find
effective paths for strategic growth opportunities and make acquisitions more rewarding. Proven EY-
Parthenon methodologies, along with a progressive spirit, can deliver intelligent services for our clients,
amplify the impact of our strategies and make EY-Parthenon consultants the global advisors of choice
for business leaders.

EY | Assurance | Tax | Strategy and Transactions | Consulting
About EY

EY is a global leader in assurance, tax, transaction and advisory services. The insights and quality
services we deliver help build trust and confidence in the capital markets and in economies the world
over. We develop outstanding leaders who team to deliver on our promises to all of our stakeholders.

In so doing, we play a critical role in building a better working world for our people, for our clients and
for our communities. EY refers to the global organization, and may refer to one or more, of the member
firms of EY Global Limited, each of which is a separate legal entity. EY Global Limited, a UK company
limited by guarantee, does not provide services to clients.

For more information about our organization, please visit ey.com.
© 2020 Ernst & Young, S.A.
All Rights Reserved.
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