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RESUMO

O outplacement ¢ uma técnica de gestdo de recursos humanos que tem como intuito
auxiliar o colaborador em transi¢do na carreira a ultrapassar o trauma do despedimento
e a encontrar uma nova colocacdo. O presente estudo tem como objectivo caracterizar o
outplacement, descrever as suas novas tendéncias, e também comparar as suas praticas
entre Portugal e o Reino Unido. Tendo em conta a lacuna ao nivel de conhecimento
cientifico aprofundado sobre esta tematica em Portugal, recorreu-se a pesquisa
qualitativa, devido ao seu cardcter descritivo e exploratorio. Como método de
investigacao optou-se pela realiza¢ao de estudos de caso, referentes a empresas nos dois
paises analisados. Os resultados evidenciam semelhancas e diferengas no que concerne
as praticas do outplacement nos dois paises. Os mesmos demostram que a composi¢ao
dos programas de outplacement e uso de indicadores para a medicao da sua eficacia, a
abordagem directa ao cliente enquanto estratégia de marketing, a complexidade do
perfil do consultor de outplacement e a relagdo de proximidade que se estabelece entre o
mesmo ¢ o candidato, bem como o incentivo a comunica¢ao continua, sdo praticas de
outplacement comuns a Portugal e ao Reino Unido. Foi ainda possivel constatar que as
principais diferengas entre os dois paises se relacionam com a duragdo dos programas,
uso exclusivo da tecnologia, existéncia de um mercado mais competitivo no Reino
Unido e consequente maior necessidade de diferenciagdo por parte das empresas
britanicas. Por fim, concluiu-se que o principal desafio que as empresas de
outplacement enfrentam nos dias de hoje consiste na necessidade de educar o mercado
acerca do real valor desta pratica, articulada as vantagens da consultoria one-fo-one.
Palavras-chave: outplacement; downsizing; despedimento; transi¢do na carreira;

consultoria one-to-one.



ABSTRACT

Outplacement is a human resource management practice, which intends to assist
employees in career transition to overcome the trauma of redundancy and find a new
job. The present study aims to characterize outplacement, describe its new trends, and
compare its practices between Portugal and the United Kingdom. Given the lack of in-
depth knowledge on this subject in Portugal, it was resorted to qualitative research, due
to its descriptive and exploratory nature. The method of investigation chosen was
conducting case studies, related to companies analyzed in both countries. The results
show similarities and differences concerning outplacement practices in both countries.
The composition of outplacement programs and use of indicators to measure its
effectiveness, the direct approach to customers as a marketing strategy, the
outplacement consultant profile complexity and the close relationship established
between consultant and candidate as well as encouraging continuous communication are
common outplacement practices in Portugal and the United Kingdom. It was further
established that the main differences between the two countries relate to program
duration, exclusive use of the technology, the existence of a competitive market in the
UK and consequently a greater need for differentiation by British companies. Finally, it
is concluded that the main challenges that outplacement companies face nowadays is the
need of educating the market about the real value of this practice, articulated to the

benefits of one-to-one consulting.

Keywords: outplacement, downsizing, lay-offs, career transition, one-to-one

consultancy.
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1. Introducao

Na década de 90 do século XX, a difusdo das novas tecnologias de informagdo, a
existéncia de um mercado econdémico instdvel e o aumento da competitividade a um
nivel global, fizeram com que as empresas sentissem a necessidade de se adaptarem
para garantirem a sua sobrevivéncia. Devido a esta crescente énfase no lucro e no
alcance de objectivos no curto prazo, ¢ cada vez maior a pressdo rumo a uma maior
flexibilidade, que se tem traduzido em fusdes, aquisicoes e predominantemente na
ocorréncia de sucessivos processos de reestruturacdo, que causam a saida de um elevado
niumero de colaboradores da empresa por via do emagrecimento das suas estruturas
(Kovacs, 2003).

Tendo em conta esta nova realidade, a estabilidade e seguranca no emprego
tornam-se uma utopia no novo paradigma do mercado de trabalho (Koévacs, 2003),
ocasionando diversos constrangimentos. Por um lado, a perda de trabalho representa
uma mudanca drastica na vida do colaborador, afectando-o a nivel emocional, social,
financeiro e profissional (Soukup et al., 1987). Por outro lado, a transi¢ao na carreira
surge como um desafio na actualidade (Mano, 2012). De facto, existe alguma
dificuldade inerente a realizagdo de uma eficaz procura de emprego, que esta
relacionada com o défice na preparacao ao nivel de estratégias de abordagem ao
mercado de trabalho por parte do colaborador e também com a existéncia de mercados
em contragdo, nos quais as oportunidades de integracdo sdo muito limitadas.

Face a este novo determinismo econdmico, as empresas sao cada vez mais
pressionadas pelos seus stakeholders a actuarem de forma socialmente responsavel. A
dicotomia vivenciada pelas mesmas, que sentem a necessidade de reduzirem os seus

custos e aumentarem a sua flexibilidade, tendo a0 mesmo tempo que actuar de forma
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socialmente responsavel, representa um verdadeiro desafio a gestdo de recursos
humanos. No cendrio actual, no qual os despedimentos parecem uma decisao inevitavel
a ser tomada pela entidade empregadora, importa mencionar o outplacement enquanto
servigco que permite que as empresas ajam de forma socialmente responsavel perante os
colaboradores dispensados, constituindo uma opg¢do adequada a resolucdo dos actuais
desafios vivenciados pelos mesmos no processo de transigao de carreira.

Problema de investigacdo e objectivos

O outplacement define-se como um servico de consultoria com o objectivo de
atenuar os efeitos negativos associados a ruptura da carreira sentidos pelo colaborador,
procurando capacitid-lo a encontrar uma nova colocagdo no mercado de trabalho com o
uso de determinadas ferramentas (Healy, 1982; Pickman, 1994; Ramalho, 2001). O
mesmo ¢ destinado a colaboradores em transi¢do de carreira a pedido da sua
organizacao de proveniéncia (Ramalho, 2001; Challenger, 2005) e visa suprir as
necessidades das organizacgdes e dos colaboradores (Fulmer & Fryman, 1985; Aquilanti
& Leroux, 1999).

Em Portugal a industria de outplacement € relativamente recente. Na actualidade
nao existe nenhum enquadramento legislativo que abranja o outplacement, ha um certo
desconhecimento por parte das empresas e dos colaboradores quanto a existéncia e
eficacia do mesmo e, em termos cientificos, poucos sao os trabalhos produzidos nesta
area. Tendo em conta a lacuna ao nivel de conhecimento aprofundado sobre esta
tematica no pais, a presente pesquisa tem como objectivo caracterizar o outplacement e
estudar as suas principais tendéncias. O problema de investigagdo pode resumir-se a
seguinte pergunta de partida: “Como se pode caracterizar o outplacement e quais sdo

as suas principais tendéncias?”.
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Constituem objectivos especificos desta dissertacdao: i) abordar o conceito de
outplacement; i) descrever a sua evolugdo em termos cronologicos e geograficos,
indicando os desafios deste servigo no contexto actual; iii) caracterizar os varios actores
de outplacement; iv) enumerar os beneficios associados ao mesmo; v) realizar um
estudo comparativo entre as praticas de outplacement em Portugal e no Reino Unido.

A escolha do Reino Unido como unidade de comparagdo em relagdo a Portugal foi
feita de forma intencional, pois o outplacement no Reino Unido surgiu na década de 70
do século XX e hoje constitui uma industria bastante rentdavel e consolidada. Uma
elevada percentagem de empresas insere o outplacement nas suas politicas formais de
recursos humanos, articuladas a estratégia da empresa no que toca a gestao de processos
de downsizing (Doherty, 1998). Tendo em conta o que foi descrito, esta pesquisa
ambiciona comparar as praticas de outplacement entre os dois paises, de modo a que
seja possivel identificar similaridades, contrastes, continuidades, descontinuidades e
evolucdes (Schneider & Schmitt, 1998).

2. Revisao da literatura

2.1. Conceito

Ao longo da historia € possivel identificar varias descricdes associadas ao

conceito de outplacement. O quadro seguinte apresenta parte delas:

Autores Conceito de outplacement
Mendleson Um programa pensado e oferecido por uma empresa, com vista a
(1975) auxiliar os seus trabalhadores demitidos na pesquisa de novas fungdes no

exterior da organizagio. E geralmente aplicado aos términos dos contratos
de trabalho que nao sdo por iniciativa do trabalhador.
Pickman O outplacement tem como objectivo ensinar ao trabalhador determinadas

(1994) técnicas que o tornem capaz de conduzir com sucesso a pesquisa de um
novo trabalho.

Ramalho Servigo de consultoria limitado temporalmente, cujo propdsito consiste em
(2001) auxiliar o colaborador a encontrar uma nova posicao fora da organizagio de

Ténia Lopes O Outplacement: Caracterizacdo e Novas Tendéncias 10



proveniéncia, a pedido desta. Sao utilizadas técnicas para destacar a
personalidade e a experiéncia dos mesmos.

Butterfield & | Servico oferecido aos colaboradores de forma a possibilitar uma transigao

Borgan suave na carreira, com vista a atenuar o impacto dos processos de
(2005) reestruturacoes.
Cuidado do empregador para com os seus funcionarios dispensados, através
Challenger da contratacdo de uma empresa que os ajude a encontrar uma nova
(2005) colocagao com a maior brevidade possivel.

Quadro 1 : Conceito de outplacement. Quadro elaborado pela autora

O conceito de outplacement reflete a relacdo dinamica entre trés actores: a
empresa que contrata os servigos de outplacement ou empresa de proveniéncia (EP), o
colaborador dispensado ou candidato, e a empresa de outplacement (EO) (Pires, 2011;
Vieira, 2011).

Este servigo visa salvaguardar os interesses das EP e dos candidatos, conferindo
vantagens a ambos. Sao exemplos de beneficios para a EP, o refor¢o da sua imagem
face aos publicos interno e externo, a diminuigdo da probabilidade de litigio, a redugdo
dos custos associados ao despedimento e a criagdo de um clima social positivo. Em
relacdo aos candidatos, melhora a sua reacao ao despedimento, fomenta a utilizagdo do
tempo disponivel de forma 1til na busca de emprego, evitando lamentacdes constantes,
e permite um maior autoconhecimento e estabilidade emocional, com o refor¢o da sua
identidade, auto-estima e autoconfianga (Fulmer & Fryman, 1985; Aquilanti & Leroux,
1999).

2.2. Historia do outplacement

O outplacement, no contexto empresarial, surge em meados da década de 60 do
séc. XX nos EUA, como um servigo de consultoria individual destinado aos cargos de
topo de uma organizagdo, isto €, directores e gerentes (Plourd, 1998; Aquilanti &

Leroux, 1999).
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Contudo, ¢ na década de 70 que esta industria regista um significativo
crescimento, em resultado da combinagdo de variados fendmenos, como aquisi¢des de
empresas, avancos tecnologicos, processos de reestruturagdo, aumento da
competitividlade no mercado e recessdo econdmica. Em termos gerais, estes
acontecimentos geraram a duplicacdo de talentos, obsolescéncia da for¢a de trabalho e
necessidade de redugdo de custos (Knowdell et al, 1983; Soukup ef al. ,1987; Pickman,
1994; Meyer & Shadle, 1994).

De modo a tornar as empresas mais competitivas e mais flexiveis, foram
eliminadas diversas fungdes e diversos niveis hierarquicos nas suas estruturas (Gibson,
1991; Plourd, 1998), motivando o despedimento de um elevado numero de
colaboradores, situacdo que gerou diversos desafios as empresas. Assim, um maior
namero de empresas recorrem ao servigo de outplacement, pois este surge como uma
solu¢do a resolucao dos desafios inerentes aos processos de reestruturacdo que serao
descritos de forma mais detalhada ao longo desta dissertacao.

Com este aumento na procura dos servigos de outplacement, cria-se uma oferta
padronizada e muito pouco flexivel dirigida a grupos de colaboradores de diferentes
organizacdes, independentemente do seu cargo hierdrquico, passando de uma logica
local para uma légica nacional e internacional (Plourd, 1998). A autora acrescenta que
a qualidade dos servigos de outplacement decresce em consequéncia da rigidez da oferta
agora apresentada.

Na década de 80 do século XX nascem duas organizagdes associadas ao
outplacement: a Association of Career Management Consulting Firms International,
que representava as empresas de outplacement e tinha como principal foco conceder

maior visibilidade a industria e garantir a padronizagdo de praticas; e a International
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Association of Career Management Professionals, constituida por profissionais da area,
os consultores (Pickman, 1994; Plourd, 1998). Mais recentemente, em 1996 foi criada a
The Association of Career Firms Europe (ACF Europe) que representa os interesses da
industria de outplacement na Europa.

2.3. Novas tendéncias

Actualmente o outplacement ¢ aplicado transversalmente as empresas,
independentemente da sua dimensdo e sector de actividade, marcando presen¢ca num
elevado numero de paises. E uma industria que gera cerca de 1,5 mil milhdes de dolares
por ano nos EUA (Martin & Kelan, 2008a) e em paises como a Espanha e a Bélgica, a
legislagdao do trabalho contempla o outplacement, sendo considerado em determinados
casos um direito do trabalhador.

No que tange a eficacia deste servigo, Tzufrir et al. (2006, cit. in Kilcrease, 2013)
demonstraram que colaboradores envolvidos em programas de outplacement lidam
melhor com o despedimento, quando comparados com aqueles que ndo recebem
qualquer tipo de apoio na transi¢do de carreira. Westaby (2004) acrescenta que
programas de outplacement de elevada qualidade - com duragdo superior a 6 meses €
com um vasto leque de actividades - resultam na recolocagdo profissional do candidato,
associada a niveis salariais mais elevados. Varios autores (Foxman & Polsky, 1988;
Edwards et al., 1998; Martin & Leckan, 2008a) propdem um modelo mais abrangente
de avaliacao da eficacia do outplacement ao considerarem as caracteristicas individuais
do candidato.

Salienta-se que a maioria dos estudos existentes acerca da eficacia deste servigo ¢
da autoria das empresas de ouplacement (EO). Estas sdo acusadas de realizarem estudos

genéricos e utilizarem uma amostragem intencional da populacdo, excluindo
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colaboradores que ndo foram recolocados ou ainda que se sentiram insatisfeitos (Sathe,
2010). Assim, recomenda-se a utilizagdo de indicadores mensuraveis, tais como o
periodo necessario para a transi¢do na carreira, a taxa de rejei¢do no novo trabalho,
entre outros (Martin & Lekan, 2008b).

Apesar da grande expansdo do outplacement, ndo hd um consenso sobre a sua
utilidade e eficdcia. Pesquisas sugerem que existe insatisfacdo por parte de alguns
candidatos, que afirmam ndo ter recebido a ajuda adequada ao frequentar programas de
outplacement (Dvorak & Lublin, 2009). De modo geral, nos ultimos anos tem-se
verificado um descontentamento em relagdo aos resultados do outplacement e termos
como ‘“desnecessdrio e desactualizados” foram utilizados recentemente na
caracterizacdo desta industria (The right thing, 2012). Custos demasiado elevados,
programas ultrapassados, falta de transparéncia e comunicagdo deficiente,
incongruéncia entre os valores que a EO defende e as suas praticas, sdo alguns
exemplos de limitagdes apontadas ao outplacement (The right thing, 2012; Choice
Career Services, 2012).

Na actualidade, regista-se uma mudanga nas exigéncias das empresas que
procuram por servigos de outplacement. Estas passam a optar por EO que acrescentem
valor a sua oferta e que proponham as melhores solu¢cdes de acordo com as suas
expectativas (Right Management, 2007). Deste modo, as EO devem ser capazes de
antecipar, adaptar, inovar e também de adequar a sua oferta as especificidades locais
quando se inserem em contextos internacionais (Morgan, 2013).

Com as alteracdes no mercado de trabalho e nas carreiras, os candidatos sentem

novas necessidades, procurando ter uma maior flexibilidade nas carreiras, com énfase
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nos movimentos funcionais e entre sectores de actividades, bem como encontrar um
maior equilibrio entre trabalho e familia (Right Management, 2007).

A indistria de outplacement tem sofrido alteragdes. A oferta tradicional ¢
confrontada com a existéncia de novos concorrentes que abrangem empresas de
recrutamento que passaram a oferecer este servico (Fulmer & Fryman, 1985) e
empresas que oferecem exclusivamente programas de outplacement virtuais (Delaney
2002: Martin & Leckan, 2008b).

Na optica de Fulmer & Fryman (1985), podem ocorrer conflitos de interesse
quando uma empresa pratica simultaneamente recrutamento e outplacement. Por um
lado, a empresa pode preparar os candidatos com base nas suas proprias exigéncias, nao
tendo em conta a realidade do mercado como um todo. Por outro lado, quando se trata
do preenchimento de uma determinada vaga, a empresa tende a optar pelos candidatos
que prepara em processos de outplacement, considerando-os mais indicados em relagao
a outros que nao passaram por este processo.

Os programas virtuais, por sua vez, sdo percepcionados como menos eficazes
quando comparados com a oferta tradicional. Tal, deve-se a falta do contacto humano
que ¢ fundamental numa altura em que o candidato atravessa uma fase particularmente
sensivel, bem como a falta de personalizagdo e qualidade inerentes a consultoria one-to-
one que ¢ feita a nivel presencial (Delaney, 2002; Reed Consulting, 2006; Martin &
Leckan, 2008b).

Esta pressao oriunda de diversos actores (EP e candidatos), rumo a uma maior
qualidade dos servigos de outplacement, associada as continuas alteracdes que se tém
verificado nesta induastria e nos mercados econdémico e de trabalho, coloca novos

desafios as EO, que se véem obrigadas a repensar as suas praticas, sob pena de porem
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em causa a sua sobrevivéncia (The right thing, 2012). Assim, ¢ possivel verificar o
surgimento de um novo modelo de outplacement que possui essencialmente as seguintes
caracteristicas:

- Solugdes flexiveis e personalizadas a medida de cada cliente, com énfase na
consultoria one-to-one e nas dindmicas de grupo. A consultoria one-to-one actualmente
¢ considerada como a actividade que melhor maximiza a eficacia do outplacement
(DeGroot, 1994; Simper, 2000; De Witte et al., 2005; Right Management, 2007; The
right thing, 2012; Owens, 2008; Kingston, 2012; McRae & Dooley, 2013).

- Apoio continuo, observando-se que a dura¢dao dos programas de outplacement é
cada vez mais prolongada. Em muitos casos, o horizonte temporal passa a variar em
funcdo da recolocagdo do candidato, demonstrando uma abordagem a partir dos
resultados (Simon, 1988; Delaney, 2002; Right Management, 2007).

- Conjugagdo entre o apoio humano e o uso da tecnologia, como uma importante
ferramenta de apoio aos candidatos, que passam a ter acesso online a uma variedade de
materiais, que visam facilitar as diferentes fases do processo de outplacement (Delaney,
2002; Owens, 2008; Martin & Leckan, 2008b; Insala, 2011; The right thing, 2012;
McRae & Dooley, 2013; Choice Career Service 2013). A tecnologia torna os programas
menos dispendiosos, pois o espago fisico e as actividades administrativas praticamente
desaparecem com o seu uso (Bodega, 2012).

- Maior transparéncia nas relagdes ¢ incentivo a comunicagdo continua (Foxman
& Polsky, 1988; Kingston, 2012), seja presencial ou online (Insala, 2011) e utilizagdo
de novas medidas de avaliagdo dos programas de outplacement, como ¢ o caso de

estudos de satisfagdo e de diagnodsticos constantes, nos quais se efectuam a recolha de
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dados para a elaboragdo de relatérios com indicadores de sucesso (Edwards et al, 1998;
Right Management, 2007; Owens, 2008).

- Maior diversidade nos meios de divulgagdo dos servigos de outplacement, como
por exemplo a internet, foruns e grupos virtuais, essencialmente para captagcdo de
candidatos da geracdo y. Isto requer novas competéncias ao perfil do consultor de
outplacement, particularmente ligadas a area do marketing, novas formas de
comunicacao e tecnologia (Choice Career Service, 2013).

2.4. Os actores do outplacement

2.4.1. Empresas de proveniéncia (EP)

2.4.1.1. Quando e quem contratar?

Na optica de Mendleson (1975), o outplacement comporta determinados encargos.
Para que o mesmo cumpra os objectivos a que se propde, deve ser pensado
cuidadosamente e planeado formalmente. Segundo o mesmo autor, determinadas
informagdes devem ser consideradas aquando da decisdo da implementacdo de
programas de outplacement, nomeadamente: o sector de actividade da empresa ¢ a sua
empregabilidade; o numero de despedimentos; a natureza das relagdes com os variados
stakeholders; e outras mais especificas, relativas ao tipo de funcao a despedir, idade dos
colaboradores e salario que os mesmos auferem.

Alguns dos critérios utilizados pelas empresas na avaliagdo de EO sdo: a forma
como a empresa se diferencia da concorréncia e inova, o pacote de servigos oferecidos,
a formacgao e skills dos consultores, a experiéncia em termos de sector de actividade, os
custos e a dura¢do dos programas de outplacement, as horas de consultoria dispensadas,
as politicas de reembolso, as recomendagdes de ex- clientes, e outras questdes relativas

a localizacdo, dimensdo e direc¢do destas empresas (Gibson, 1991; Jackson, 2005).
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A contratacdo da EO deve ocorrer de forma prematura, antes mesmo que o
processo de demissdo ocorra, pois estas empresas poderdo fornecer conselhos
especializados acerca do modo como o processo de demissdo deve ser conduzido,
tratando do seu planeamento desde o inicio até a conclusdo (Gelb, 1986; Simon, 1988;
McRae & Dooley, 2013)

2.4.1.2. Motivacoes para o outplacement

Em consequéncia da influéncia de factores internos ou externos as empresas, estas
podem deter diferentes motivagdes no que concerne ao outplacement, que se encontram

resumidas no quadro abaixo:

Motivacoes Descricio
Responsabilidade | EUA (década de 60) : o empregador detinha uma real
social preocupacgdo com o bem-estar e recolocacao do colaborador, pelo

que procurava minimizar os efeitos negativos do despedimento
(Plourd, 1998). Na Europa a responsabilidade social constitui um
dos principais motivos actuais para que as EP recorram ao
outplacement (Mateus, 2013)

Legais EUA (década de 70): com a criacdo de uma lei federal que
favorecia o colaborador em caso de despedimento, as EP passaram
a tentar evitar o litigio em tribunal e custos associados através do
outplacement (Plourd, 1998; Martin & Lekan, 2008b). Na Europa
a lei laboral de alguns paises (Espanha e Bélgica, por exemplo),
em casos especificos determina a obrigatoriedade por parte das EP
de concederem programas de outplacement aos colaboradores
dispensados.

Financeiras EUA (década de 80): diminuir os custos associados ao
despedimento, como por exemplo, o subsidio de desemprego.
Quanto menor for o tempo de transicdo de carreira menores 0s
custos assumidos pela EP (Plourd, 1998; Gelb 1986). Vale
observar que na Europa isso ndo se aplica porque as despesas
relativas a situagdo de desemprego sdo suportadas pelo estado e

nao pela EP.
Imagem da A comunicacdo de despedimentos pelos mass media muitas vezes
empresa culmina numa depreciagdo da imagem e reputacdo da empresa.

Assim, ao adoptar servigos de outplacement a empresa procura
passar a mensagem de que cuida e se preocupa com 0s Seus
colaboradores (Hire Right Career Been, 2013).

Contratacdo e A forma como a empresa gere os seus processos de despedimento
retencdo de tem reflexos na contratagdo e na retencao de talentos.
talentos - Contratacdo: as mas referéncias por parte de ex-colaboradores,
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por serem consideradas realistas, tornam uma empresa menos
atractiva aos olhos de potenciais candidatos (Hire Right Career
Been, 2013).

- Retengdo: os colaboradores que permanecem na organizacao,
apos o despedimento dos seus colegas podem experienciar
sentimentos como culpa, medo, ansiedade (Meyer & Shadle, 1994
; Soukup et al., 1987). Este clima social negativo podera ter
repercussoes na motivacdo dos mesmos e, consequentemente, na
sua produtividade e comprometimento.

- O feedback positivo de ex-colaboradores que tenham beneficiado
de programas de outplacement podera minimizar ou até mesmo
excluir os efeitos negativos mencionados anteriormente (Hill &
Fannin 1991, cit in Waraich, 2012).

Quadro 2: Motivacoes das Empresas de Proveniéncia. Quadro elaborado pela autora

2.4.2. O candidato

O candidato ¢ o colaborador que se encontra em fase de transicdo na carreira € € o
destinatario dos programas de outplacement.

O trabalho confere ao individuo identidade pessoal, estatuto, estabilidade
financeira e emocional (Soukup et al., 1987), assumindo-se como uma importante
componente na sua vida (Pickman, 1994). Perante uma situa¢ao de despedimento os
colaboradores tendem a reagir diferenciadamente, de forma positiva, negativa ou mista
(Meyer & Shadle, 1994), dependendo de varidveis moderadoras, como a estabilidade
financeira, as caracteristicas da personalidade e o apoio social recebido (Leana &
Feldman, 1988).

Tal como referem os autores (Harley, 1980; Latack & Dozier, 1986, cit in
Hanisch, 1999; Guilt 2000, cit. in Hanisch 1999), embora ndo seja constantemente
referido na literatura, alguns colaboradores reagem positivamente a perda de emprego,
pois consideram que abandonam um trabalho pouco motivador e pouco interessante e
identificam uma oportunidade para tragar novos rumos profissionais.

De um modo geral, a literatura enfatiza os efeitos negativos do despedimento do
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colaborador, considerando-o como um dos eventos mais traumaticos na vida de um
individuo (Hanisch, 1999). Os autores consultados (Meyer & Shadle, 1994; Hanisch,
1999; Caldas, 2000; Arslan, 2005) referem que estes efeitos abrangem diversos
componentes, nomeadamente psicologicos, fisicos, sociais, financeiros e profissionais.

Os efeitos psicologicos incluem maiores niveis de ansiedade, stress, medo,
preocupagdo, raiva, pessimismo e, em casos mais graves, depressdo e tentativas de
suicidio. Verifica-se ainda um decréscimo da auto-estima, concentracao e satisfagao
pessoal. Ja os efeitos fisicos caracterizam-se por episodios de dores de cabega, perda de
energia, hipertensdo, sintomas gastrointestinais e cardiovasculares, entre outros. A nivel
social o despedimento podera dar origem a problemas familiares, como aumento dos
conflitos, divorcio, abandono do lar, violéncia doméstica, ou causar o isolamento social
do individuo. Entre os efeitos financeiros ocorre certamente uma queda de rendimento e
consequente privacao econdémica. Por fim, em termos profissionais, reduz a motivagao e
compromisso do colaborador em futuras colocagdes, o que resulta num maior cinismo
profissional. O objectivo final dos programas de outplacement ¢ ajudar o candidato a
ultrapassar o choque do despedimento e encontrar uma nova oportunidade de carreira.

2.4.3. Empresas de outplacement (EO)

2.4.3.1. Actividades abrangidas e tipos de outplacement

Por ser o modelo eleito pela esmagadora maioria das empresas (Glen, 2009;
Sathe, 2010), a presente investigacdo focar-se-4 no outplacement externo. Contudo, ¢é
importante diferenciar os conceitos de outplacement externo e interno. Na sua obra,
Kilcrease (2013) retrata bem a distingdo entre ambos.

Segundo o autor, o outplacement interno ¢ realizado por técnicos de recursos

humanos da empresa que dispensa o colaborador. As equipas que o compdem poderao
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estar incorporadas no Departamento de Recursos Humanos (RH) de forma permanente,
ou serem constituidas temporariamente em fungdo de projectos especificos (Pickman,
1994). O conhecimento que os técnicos de RH possuem em relagdo a empresa e sua
cultura organizacional resulta numa solu¢do adaptada a realidade daqueles candidatos.

Por sua vez, o outplacement externo ¢ ministrado por empresas consultoras
exteriores a organizagdo. Apesar de exigir um maior investimento em termos
monetarios as EP, o mesmo oferece um leque de servigos vasto e o seu principal factor
diferenciador consiste na qualidade do servico prestado. Um elevado numero de
empresas considera o outplacement externo mais credivel e eficaz, por ser realizado por
empresas especializadas na area (Boynton & Thomas, 1991, cit in Kilcrease, 2013).

A oferta deste servigo visa suprir as necessidades dos candidatos e das EP. No
entanto, esta ndo ¢ transversal a todas as EO, uma vez que as actividades que a
compdem variam em termos de abrangéncia e personalizagdo (Gelb, 1986).
Tradicionalmente, a oferta pode classificar-se em dois grupos: actividades
administrativas e actividades de coaching.

No que concerne as actividades administrativas, estas possibilitam o acesso a um
espaco que inclui telefone, computadores, fotocopiadoras e outros materiais de
escritorio, no qual o candidato pode realizar a pesquisa de emprego e fazer a gestdao da
sua carreira (Gelb 1986; Kirk, 1994; Ramalho, 2001; Pires 2011). Podera ainda conter
documentagdo na area da gestdo de carreiras que estara disponivel para a consulta pelos
candidatos (Grubber, 1998 cit in Ramalho, 2001).

J& as actividades ligadas ao coaching englobam, entre outras fungdes, elaboracdo
de curriculos, preparagdo para entrevistas, aconselhamento financeiro, acompanhamento

psicologico e gestdo de emogdes, aplicacdo de testes que fornecam informacgdes
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relevantes sobre os candidatos no sentido de estes desenvolverem um maior
autoconhecimento (acessment centers), estabelecimentos de objectivos e planos de
accdo, identificagdo e gestdo de oportunidades de emprego, formagdo em marketing
pessoal e gestdo de contactos ou networking, consultoria one-to-one e consultoria em
grupo ou workshops (Gelb,1986; Kirk, 1994; Martin ¢ Lekan, 2008b; Pires, 2011;
Kingston, 2012).

Wooten (1996) argumenta que as actividades ligadas ao coaching tém um maior
impacto na satisfacdo dos candidatos e auto-eficicia e, por conseguinte, tém reflexo
directo na recolocacao profissional.

2.4.3.2. Modelos de outplacement

A duragdo dos modelos de outplacement ¢ variavel, contudo o mais comum ¢ que
oscilem entre 3 meses a 18 meses (Sklover, 2000, cit. in Kilcrease, 2013). Varios sdo os
modelos de outplacement apresentados pela literatura. Destes destacamos os seguintes:
o modelo de crescimento da carreira de Latack e Dozier (1986 cit in Aquilanti e Leroux
1999); o modelo dos niveis de aconselhamento de carreira de Mirabile (1985) e, por
fim, o modelo integrado de outplacement de Aquilanti e Leroux (1999).

O modelo de crescimento da carreira, proposto por Latack & Dozier (1986 cit in
Aquilanti e Leroux 1999), sustenta que, com a ajuda do consultor de outplacement
(CO), o candidato deve procurar equilibrar os seus niveis de stress, pois sO assim
conseguird avangar e realizar esforgos para a pesquisa de emprego. Para além disso, os
autores consideram que o crescimento na carreira dependerd de trés factores: as
caracteristicas individuais do candidato, que influenciam a forma como este lida com a

perda de emprego; o meio envolvente, que inclui o suporte que o candidato recebe dos
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seus familiares e amigos e também as suas condi¢des financeiras; e, por fim, o processo
de transigao.

Mirabile (1985) argumenta que o aconselhamento de carreira ocorre em cinco
niveis: conforto, reflexdo, clarificagdo, direc¢do e mudanga de perspectiva. Apos
receber o suporte do consultor de outplacement (CO) para que ultrapasse o trauma do
despedimento (conforto), o candidato empenha-se na busca de novas oportunidades de
emprego (reflexdo). De acordo com o seu auto-conhecimento (clarificacdo) e com a
orientagdo do consultor, o candidato define que rumos deverd seguir (direc¢do) e o
término do trabalho ganha um sentido mais positivo (mudanga de perspectiva).

O modelo integrado de outplacement de Aquilanti e Leroux (1999) assume-se
como dinamico e flexivel, sendo composto por quatro fases. A primeira fase, de perda,
dor e transicdo, representa o abalo resultante da demissdo, que gera sentimentos
diversos ao colaborador, como choque, negacdo e raiva. Nesta fase ¢ crucial que o
consultor crie uma relacdo de abertura ¢ de confianca com o candidato, oferecendo o
seu apoio e suporte. Para além disso, deverd ser capaz de identificar nos candidatos
estados psicologicos patologicos, tal como a depressao prolongada.

Na segunda fase, desenvolvimento pessoal, sdo aplicados diferentes testes aos
candidatos, de forma a avaliar as suas virtudes e pontos a melhorar. Valores, interesses,
estilos de personalidade e capacidades sdo quatro dimensdes comummente utilizadas.
Ainda nesta fase, importa analisar de que forma os candidatos lidam com o stress e a
relagdo deste com as condi¢des financeiras dos mesmos.

Apos ultrapassar o trauma do despedimento e desenvolver o seu auto-
conhecimento, o candidato concentra-se na procura de emprego, que constitui a terceira

fase. Realizam-se ac¢des chave, como a elaboracdo do curriculo, preparagdo para
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entrevistas e estabelecimento de contactos. Em seguida, o candidato deve recolher
informacdes sobre empresas e oportunidades no mercado de trabalho, para facilitar
futuras decisoes.

Por fim, na quarta fase, procura-se que o mesmo seja capaz de reflectir sobre os
conhecimentos adquiridos no decorrer do processo de outplacement. O apoio e o
aconselhamento sdao entendidos como os elementos fulcrais deste modelo, devendo estar
presentes em todas as suas fases, de forma continua. Alguns autores (De Witt et al.
2005; Butterfield & Borgan, 2005; McRae & Dooley, 2013) consideram que o consultor
de outplacement deve criar uma relagdo de proximidade e de confianga com o
candidato; este encorajamento tem como objectivo tornd-lo mais receptivo a experiéncia
(Aquilanti e Leroux, 1999).

E comum considerar o modelo integrado de outplacement de Aquilanti e Leroux
(1999) como o mais completo na literatura, uma vez que vai receber diversos inputs dos
modelos anteriormente mencionados, procurando dissipar as suas lacunas.

2.4.3.3. O perfil do consultor de outplacement (CO)

Pires (2011) na sua obra retrata o perfil do consultor de outplacement. O autor faz
mengado a variedade de formagdes que se associam a esta profissao, identifica os papéis
que o consultor assume no desempenhar das suas fungdes e descreve a complexidade
dos requisitos inerentes a esta fungdo tendo em conta cinco dimensdes: competéncias,
conhecimentos, atitudes, tragos de personalidade e capacidades (Pires, 2011). Por sua
vez, Gorrell (2009) aborda a importancia que os codigos de ética desempenham
enquanto linhas orientadoras para a actuacdo do consultor. Para informagdes mais

detalhadas sobre o perfil do consultor de outplacement e ética, consulte o Anexo A.
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3. A metodologia de investigacéo

3.1. Os métodos

No sentido de dar resposta a problematica que consiste em caracterizar o
outplacement e estudar as suas principais tendéncias, recorreu-se a pesquisa qualitativa,
por esta ser comummente utilizada nas ciéncias sociais quando se pretende descrever,
explicar e compreender melhor um determinado fendmeno (Pocinho, 2012). A
investigacao qualitativa tem também propositos descritivos e exploratorios. Quanto ao
caracter exploratorio, estas pesquisas “objetivam alcangar uma maior familiarizacao
com o fenémeno a ser estudado ou obter nova percep¢ao do mesmo” (Martins, 2011
p.67). Por sua vez, o caracter descritivo da metodologia qualitativa analisa "rigorosa e
claramente um dado objeto de estudo na sua estrutura e funcionamento" (Sousa &
Baptista, 2011 p.57).

Como método de investigagdo da presente dissertacdo optou-se pelo estudo de
caso, que consiste na analise de um fendmeno especifico, que ocorre num contexto real
caraterizado pela existéncia de diversas variaveis, no qual se recolhe informagao de
forma detalhada (Sousa & Baptista, 2011; Yin, 1994). As vantagens associadas a sua
utilizagdo sdo: a associagdo directa da teoria a pratica, a apresentacdo de um exemplo
concreto de um determinado fendmeno, facilitando a sua percepcao e a utilizacdo de
diversas técnicas de recolha de dados (Carmo & Ferreira, 2008).

Os estudos de caso sdo referentes a Portugal e ao Reino Unido, pois pretende-se
comparar as praticas de outplacement entre os dois paises, de modo a que seja possivel
identificar similaridades, contrastes, continuidades, descontinuidades e alteracoes
(Schneider & Schmitt, 1998). O método comparativo ¢ comum nas ciéncias sociais e

tem sido muito utilizado na Gestdo de Recursos humanos. Para que o mesmo fosse
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adequado e eficaz teve-se em conta trés aspectos distintos: os factores organizacionais,
os factores nacionais e o contexto internacional (Wang & Sun, 2012).

3.2. Técnicas de recolha de dados

As técnicas de recolha de dados selecionadas neste trabalho foram: a) andlise
documental que permitiu a recolha de informagdes objetivas, através do exame feito a
relatorios e brochuras das empresas e a websites; b) entrevista que se define por ser um
processo de comunicacdo e interaccdo humana, cujo objectivo € a obtencdo de
determinadas informacdes. A entrevista permite a abordagem de uma maior variedade
de temas, fornece respostas mais ricas e profundas em termos de informagdes e
possibilita a correcdo de equivocos, tanto por parte do entrevistador como do
entrevistado (Quivy & Campenhoudt, 2013).

Optou-se pela realizacdao de entrevistas semi-directivas, nas quais existe um guiao
cuja fungdo ¢ apenas a de orientar o entrevistador no sentido de encontrar respostas aos
principais objetivos da investigagdo, ndo tendo por isso um caracter rigido (Pocinho,
2012). Este guido, constituido por uma de dezena de questdes, pode ser visualizado no
Anexo B.

3.3. Procedimento

Para a realizagao das entrevistas no Reino Unido efectuaram-se pesquisas na
internet sobre empresas de outplacement. Apds isto, no més de Abril de 2014 foram
contactadas via e-mail seis empresas na Inglaterra: trés localizadas em Manchester, duas
em Liverpool e uma em Leeds, obtendo-se uma resposta positiva por parte de uma
empresa situada em Manchester. Assim, procedeu-se ao agendamento de uma
entrevista, que teve lugar no dia 8 de Maio de 2014 no escritorio da empresa Penna,

localizado no centro de Manchester.
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Em relagdo a Portugal procedeu-se igualmente a procura de empresas de
outplacement, desta vez no Linkedin e na revista Human Resources Portugal. Apds
terem sido identificadas quatro empresas em Lisboa, estabeleceu-se contacto com as
mesmas via e-mail, em inicios do més de Maio de 2014. Trés das empresas mostraram-
se disponiveis no que toca a realizagdo das entrevistas. No entanto, a quarta empresa
esclareceu que a execucdo da entrevista ndo seria possivel, visto que actua na area de
outplacement ha apenas um ano. Duas das entrevistas foram realizadas no final do més
de Maio e a terceira em inicios do més de Junho de 2014, todas nos escritorios das
respectivas empresas em Lisboa.

Assim, no ambito desta dissertacdo foram entrevistados quatro consultores de
outplacement, que, por serem especialistas na area, podem ser considerados como
interlocutores privilegiados. A amostragem, por ter sido composta em funcdo das
pesquisas realizadas pelo investigador e da percep¢do do mesmo, considera-se como
amostragem intencional por julgamento (Churchill, 1998; Schiffman et al., 2008).

4. O outplacement no Reino Unido e em Portugal: estudos de caso

4.1. Reino Unido

4.1.1. Caracteriza¢ao do outplacement no Reino Unido

O outplacement no Reino Unido surge na década de 70 do século XX e
caracterizava-se por ser um servico pontual destinado a colaboradores de cargos
executivos (Doherty, 1998).

A década de 90 foi marcada por profundas alteragdes, que culminaram no
repensar dos valores dos modelos de gestdo (Doherty et al., 1993). Num contexto
marcado pela globalizagdo, alteragdes tecnologicas e volatilidade do mercado, as

empresas viram-se obrigadas a adaptar a sua estratégia e estruturas com o objectivo de
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aumentarem a sua flexibilidade, produtividade e competitividade. Esta busca incessante
rumo & flexibilidade traduziu-se em iniimeros processos de reestruturacdo, também
designados no Reino Unido por “redundancy process” ou “downsizing”.

O Downsizing" consiste na cessa¢io do contrato de trabalho com um colaborador
ou grupo de colaboradores por razdes ligadas ao negocio, como a supressao de fungdes
ou a desaceleracao da actividade da empresa. Tem como objectivo a reducao de custos e
o aumento da flexibilidade, através da eliminagdo consciente de postos de trabalho
(Budros, 1999). Tornou-se numa pratica muito comum, implementada por grande parte
das empresas em todo o Reino Unido e noutros paises.

Varios estudos debrugaram-se sobre esta tematica e abordaram nao s6 o conceito
de downsizing como também as suas implicacdes. Para além dos efeitos negativos
experienciados pelo colaborador dispensado, ou “redundant employee”, anteriormente
descritos no capitulo um, os colaboradores que permanecem na empresa sao também
afectados pelo downsizing, devido a factores como a ocorréncia de novas formas de
trabalho e de organizagdo, maior carga horaria e novas relagoes de trabalho. Estes fazem
com que os colaboradores possam ser afectados por varios sentimentos, entre 0s quais:
choque, raiva, ansiedade, hostilidade em relagdo a direcc¢ao, preocupacao com colegas
que sairam, culpa e receio quanto a possibilidade de perderem o seu emprego (Doherty,
1998).

Para melhor controlar os diversos desafios inerentes ao downsizing surge a
percepcao da importancia da gestdo do mesmo. O seu planeamento e andlise deveriam
ser da responsabilidade do departamento de recursos humanos da empresa, considerado

deste modo como um elemento-chave na gestdo da mudanga (Doherty, 1998). Ainda de

1 http://dictionary.cambridge.org/dictionary/british/layoft_1
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acordo com a autora, a lei do trabalho passou a englobar um conjunto de principios de
boas praticas que deveriam ser consideradas aquando da implementa¢do do downsizing,
para que fosse possivel minimizar os seus efeitos negativos e para prevenir a ocorréncia
de situagdes de iniquidade em relacdo aos colaboradores. Um destes principios consistiu
na cedéncia de servigos de outplacement para os colaboradores que foram demitidos por
via do downsizing (Doherty et al., 1993; Doherty, 1998).

E assim que na década de 90 se regista um aumento significativo da procura dos
servigos de outplacement. Esta actividade, que gerava dois milhdes de libras em 1978,
passa para cinquenta e cinco milhdes de libras em 1992, constituida por cerca de
duzentas empresas de outplacement (Doherty et al., 1993). Os autores acrescentam
ainda que, apesar da privacdo ao nivel dos recursos financeiros que as empresas
experienciavam, as mesmas investiam continuamente no outplacement. Estatisticas que
constam deste estudo demonstravam que 86% das empresas tinham politicas formais de
gestdo de downsizing e, destas, cerca de 75% ofereceram outplacement para os
colaboradores dispensados, 62% das quais recorreram ao outplacement externo.

Mais tarde, com o Companies Act 2006, ¢ elaborado um cédigo de conduta no
ambito da responsabilidade social dirigido a directores (Insala, 2008), que resultou
numa gestdo de recursos humanos (GRH) mais humana, com politicas e praticas de
responsabilidade social formalizadas, muitas das quais passaram a incorporar a cedéncia
de servigos de outplacement para os colaboradores dispensados, causando uma vez mais
o aumento da procura destes servicos. Em apenas dois anos o numero de pessoas que
recebem este servigo aumentou quase 50% (Insala, 2008). Dados de 2009 revelam a
continuidade da tendéncia anteriormente descrita (Glen, 2009), pois cerca de 90% das

empresas afectadas pela recessdo econdmica naquela altura ofereceram servigos de
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outplacement e 81% destas optaram pelo outplacement externo.

Num estudo elaborado pela Insala (2008) sdo também descritos os principais
beneficios associados ao outplacement percepcionados pelas EP: 78% apontam que o
outplacement melhora a reputagdo da empresa; 66% dizem que aumenta a moral,
motivacdo e produtividade das equipas em tempos de mudanga; e 55% consideram que
tem um efeito positivo nos colaboradores que permanecem na organizagao. Ha também
uma percep¢do da vantagem que o outplacement acarreta na transicao de carreira por
parte dos candidatos, pois mais de dois tercos dos executivos tencionam que a provisao
deste servigo passe a estar incluida em futuros contratos de trabalho (Woods, 2009).

Algumas empresas no Reino Unido oferecem exclusivamente servicos de
outplacement online por via de websites.

4.1.2. Estudo de caso: Penna

Apresentacio da empresa

A Penna’ é uma empresa que actua na area de recursos humanos na Inglaterra e
em Espanha, detendo parceiros a nivel global. Tem como missao fornecer maneiras
novas, significativas e inovadoras de apoiar as organizagdes e funcionarios nas suas
necessidades de recrutamento, desenvolvimento e transi¢ao, abrangendo assim todas as
actividades no ciclo da gestao de recursos humanos. No que diz respeito a sua visao, a
empresa procura tornar cada organizagdo eficiente através da performance dos seus
recursos humanos.

Entre outros prémios, a Penna foi reconhecida cinco vezes pelo Sunday Times

como uma das 100 melhores companhias para se trabalhar’. A empresa é um dos

2 Informacgdes que constam em documentos da empresa, denominados por Service Sheet Penna Outplacement.
3 http://www.penna.com/news-and-events/Detail/sunday-times-100-best-companies-2013
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membros fundadores da Career Star Group’, uma alianca global de empresas de
outplacement e transicdo de carreira constituida por membros dos Estados Unidos,
Reino Unido, Italia, Canada, Brasil e Alemanha.

Na éarea de outplacement a Penna oferece quatro programas® diferentes,
nomeadamente: individual, em grupo, para executivos e Penna Sunrise. A Penna
Sunrise ¢ uma ferramenta online que contém informacdes sobre contetidos diversos,
motor de busca para empregos, acessment centres, oportunidades para realizar
networking, jogos, podcasts, entre outros.

Uma anélise feita a diversos relatorios da empresa (Penna, 2005; Penna, 2013)
apresenta importantes informacdes e dados estatisticos sobre variados aspectos, como os
principais objectivos dos candidatos, as actividades de outplacement que sio mais
valorizadas e os critérios considerados pelas EP na escolha de um servigo de
outplacement.

Os principais objectivos dos candidatos passam por: melhorar as suas
competéncias na busca de emprego (24%), encontrar um emprego seguro a tempo
inteiro (21%) e recuperar a auto-confianca (14%). As actividades mais valorizadas,
segundo o seu ponto de vista, sdo o coaching pessoal (65%), a elaboracdo do curriculo
vitae (56%), as técnicas de entrevistas (29%), os workshops (18%) e o apoio emocional
(17%).

Em termos de resultados, 43% dos candidatos conseguem emprego a tempo
inteiro, 15% abrem o seu proprio negocio e 8% trabalham a tempo parcial. O tempo
médio de colocagao dos candidatos no mercado de trabalho € de cerca de seis meses. Os

critérios utilizados pela EP, por ordem crescente de importancia, sdo o preco (85%), a

4 http://www.hrgrapevine.com/markets/hr/article /2012-04-16-penna-forms-global-career-transition-
consortium#.U4z0Cl5bTwl
5 http://www.penna.com/what-we-do/outplacement/o-our-services
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qualidade do coaching pessoal (81%), a variedade de servigos e a reputacdo da EO
(64%); apenas 15% consideram os servigos online no processo de decisdo.

4.2. Portugal

4.2.1. Caracterizacio do outplacement em Portugal

O outplacement ¢ introduzido pela primeira vez em Portugal em 1992, com a
empresa multinacional DBM. Numa primeira fase foi necessario investir na divulgagao
do outplacement de forma continua, para que o mercado passasse a conhecer este novo
conceito (Ventura, 2013).

Naquela altura o mercado de trabalho caracterizava-se por ser relativamente
estavel, marcado por uma gestao de recursos humanos frequentemente paternalista, na
qual os despedimentos ocorriam sobretudo em casos excepcionais, referentes a faléncias
de empresas ou a casos de incumprimento grave praticado pelo colaborador. O servigo
de outplacement era pontual, pois era utilizado quase unicamente por empresas
multinacionais que operavam em Portugal (Ventura, 2013).

Embora num momento mais tardio que noutros paises da Europa, Portugal nao
ficou alheio aos efeitos das continuas transformagdes que ocorreram a nivel global no
que concerne a economia € ao proprio mercado de trabalho. As empresas, para se
tornarem mais competitivas face ao novo contexto ¢ de forma a aumentarem a sua
flexibilidade, recorreram também a fusdes, aquisigoes € processos de reestruturagao que
originaram o despedimento de um elevado numero de colaboradores (Koévacs, 2003).
Decorrente de um mercado de trabalho marcado pela instabilidade e com elevadas taxas
de desemprego, a responsabilidade social das empresas face aos colaboradores
dispensados fez com que a procura pelos servigos de outplacement aumentasse (Mateus,

2013).
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Actualmente esta procura por servicos de outplacemet nao se restringe apenas as
grandes empresas, englobando também as médias e as pequenas empresas, tanto
multinacionais como nacionais (Bancaleiro, 2009). Segundo dados da DBM LHH
(2013)°, os sectores que mais procuram este servicos sdo o farmacéutico, o alimentar, o
bancério, o de telecomunicagdes e o de tecnologias de informagao.

A indtstria em Portugal ¢ constituida por uma dezena de empresas
maioritariamente multinacionais que, para além da oferta em outplacement,
disponibilizam igualmente outros servicos na area de recursos humanos. A excep¢do
corresponde a uma empresa de origem portuguesa que se dedica unicamente a pratica
desta actividade.

Em termos de resultados, segundo dados do Expresso de 2013 (Mateus, 2013), o
outplacement permitiu a recolocacao de cerca de 70% dos candidatos. Para candidatos
com menos de 40 anos, o tempo de colocagdao ¢ de 6,1 meses, enquanto que para
aqueles com idade a partir dos 40 anos ¢ de 9,4 meses’ (DBM, 2013).

Nos dias de hoje, devido a recessao econdémica que o pais atravessa € a
consequente dificuldade do mercado de trabalho em absorver os colaboradores em
transicdo, ha uma maior pressao face a responsabilidade social das empresas no sentido
de darem um maior apoio aos colaboradores dispensados.

Embora a sua procura tenha aumentado nos ultimos anos, este servico ainda ¢
desconhecido por boa parte do tecido empresarial portugués e a sua pratica concentra-se

maioritariamente na regido de Lisboa.

6 Estatisticas da DBM LHH relativas ao ano de 2013 disponibilizadas pela empresa
7 Estatisticas da DBM LHH relativas ao ano de 2013 disponibilizadas pela empresa
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4.2.2. Estudos de caso: DBM LHH, Mercuri Urval e Transitar

Apresentacio das empresas

A DBM LHH? introduziu o conceito de outplacement em Portugal em 1992 ¢ é
lider de mercado desde entdo. Tem como proposito apoiar empresas em momentos de
mudanga, desenhando solugdes e programas adequados aos seus profissionais em
transicdo de carreira. Actua em 4 dreas chave: outplacement, gestdo da mudanga,
desenvolvimento de lideranca e employee engagement.

A Mercuri Urval,® consultora de origem sueca, oferece servicos de outplacement
em Portugal desde a sua entrada neste mercado ha cerca de 17 anos, dirigindo-se para os
seus potenciais clientes como uma empresa que melhora o desempenho das pessoas,
partilhando as melhores praticas, inovagdo e experiéncia. Como empresa internacional,
apresenta solucdes integradas que podem ser adaptadas a diferentes culturas, processos
de negdcio e necessidades.

Por sua vez, a Transitar™ foi fundada em 2001, constituindo a primeira empresa
portuguesa a actuar exclusivamente neste ramo. A sua missao consiste em apoiar as
empresas, no decorrer e apos a desvinculagdo, € os seus ex-colaboradores no processo
de transicao de carreira, oferecendo um conjunto de técnicas e ferramentas essenciais
para o alcance dos seus objetivos profissionais.

Enquanto a Transitar tem como actividade exclusiva o outplacement, a DBM
LHH e a Mercuri Urval actuam noutras areas de recursos humanos. Em termos de
programas, ao contrario das suas concorrentes, a empresa foca-se no outplacement

destinado a executivos, também conhecido como executive outplacement

8 http://lhh-dbmportugal.pai.pt
9 http://www.mercuriurval.com/pt/Countries/Portugal/Sobre-Nos/
10 http://www.transitar.pt/quem_somos/
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4.3. Apresentacio dos resultados: entrevistas

No quadro seguinte apresentar-se-do de forma estruturada e resumida os

principais resultados das entrevistas feitas aos consultores de outplacement das

empresas descritas no capitulo anterior. As transcricdes completas das mesmas poderao

ser consultadas em Anexo C.

Problematicas Empresa 1l —Reino | Empresa 2 — Empresa 3 — Empresa 4 —
Unido Penna Portugal Portugal Portugal
DBM LHH Mercury Urval Transitar
Motivagoes das Responsabilidade Responsabilidade Responsabilidade Responsabilidade
Empresas de social. social das empresas, | social das empresas. | social, pois hd uma

Proveniéncia Causas internas da que advém da Factores preocupacao tanto
empresa ligadas a necessidade de operacionais de com o “please
percepgdo de justica | garantir ambito negocial para | come” como com o
que os colegas que acompanhamento ao | que se chegue a um “please go”
ficam tém. seu ex- colaborador. | acordo com o
Custos; colaborador.

Divulgacao da Feita por uma equipa | A empresa nao faz A empresa ndo A empresa dispde de

oferta de vendas que publicidade: a aposta em uma equipa de
comunica diferentes | divulgacao ¢ feita publicidade devido & | comerciais e de

programas e os
beneficios da
empresa, que inclui
um website muito
completo e a
consultoria one-to-
one, muito
personalizada.

“olhos nos olhos”
com potenciais
clientes de forma
muito discreta.

sua cultura e ao tipo
de clientes,
executivos. Trabalha
com base na sua rede
de contactos e
referéncia de ex-
clientes.

comunicacao que
contactam clientes
por via telefonica,
através do
agendamento de
reunides ou pelas
redes sociais.

Programas de Existe muita Servigo exclusivo Programas Consultoria one-to-
outplacement flexibilidade nos para empresas. direccionados para one intercalada com

programas. No Enfase na executivos. workshops.

entanto, prevalece a | consultoria one-to- Consultoria one-to-

consultoria one-to- one. one combinada com

one combinada com | Duragfo: entre 6 a sinergias em grupo.

workshops. Duracdo: | 18 meses

a partir de 2 horas.
Perfil do Pessoas com Equipa que esta na Consultores seniores | Consultores seniores
consultor experiéncia e com empresa desde 1992. | com experiéncias em | de diferentes 4reas

variedade de
background: GRH,
finangas, negocios,

Consultores seniores
com énfase na
psicologia e na

areas como a
economia, industria,
GRH, negdcios,

como psicologia,
economia e gestao.

coaching, etc. GRH. entre outros.
Directrizes éticas | Valores Valores Valores corporativos | Valores
corporativos: corporativos: dois de origem sueca. corporativos:

“Ha valores que
estdo ligados
directamente com a
razao pela qual
fazemos este
trabalho, que é
genuinamente querer
ajudar o
colaborador... “nos
programas de muita

clientes: candidato e
empresa.

Candidato: respeito a
sua individualidade.
Empresa: direito a
informacéo e
garantia da
continuidade da
relagcdo com o
candidato.

Actuacdo que
assenta no
profissionalismo e
na medicao dos
resultados, “Somos
muito pragmaticos e
transparentes .
Partilha de
informagao
constante com 0s

outplacement como
um servico sensivel
devido a dualidade
de clientes. Ha que
haver
confidencialidade na
passagem de
informagoes sobre os
candidatos.

A empresa ndo cobra
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curta duragdo,
queremos ajudar
muito mas nem
sempre podemos”.

Codigo
deontolégico: quem
faz recrutamento nio
deve fazer ao mesmo
tempo outplacement.

candidatos para
melhor gestdo das
suas expectativas.

pela cedéncia de
perfis para empresas,
por ser uma empresa
exclusiva em
outplacement.

Relagio entre
consultor-
candidato

E influenciada pela
duragdo dos
programas de
outplacement. Nos
programas de longa
duragdo a relagdo é

Relagdo de
proximidade e de
parceria, na qual
existe muito dialogo.
Um candidato é
seguido por

Relagdo muito
proxima. A primeira
preocupagio é a de
ganhar a confianga
do candidato.
Contudo, este deve

Por ser uma empresa
pequena valoriza
muito a relagdo de
proximidade com o
candidato. Isto €
possivel porque as

proxima e o diferentes estar no processo de | sessdes sdo semanais
consultor passa a consultores. forma aberta e e as pessoas acabam
conhecer bem a assumir a por se conhecer bem.
pessoa. Um responsabilidade por | Um candidato ¢
candidato ¢ seguido parte do programa. seguido por um
por varios unico consultor de
consultores. outplacement.
Eficacia do Medida de modo Medida pela Eficacia medida pela | Medida através de
programa de formal pela empresa através da empresa através da estatisticas de
outplacement organizacdo, através | recolocacdo do recolocagao sucesso, que incluem
de um questionario candidato ou da profissional ou da o numero de
preenchido pelo abertura de negdcio abertura de negdcio. | colocagdes ¢ a
candidato no final do | préprio. Medida pelo quebra salarial.
programa. Medida pelo candidato por viade | Aos candidatos sdo
Medida de modo candidato por via de | um questiondrio no aplicados varios
informal pela um questionario no final do programa. questionarios ao
consultora. final do programa. longo do programa.
Casos de Sao Pessoas pouco “Quando lidamos Correspondem
Insucesso maioritariamente flexiveis, de areas com pessoas ndo ha | maioritariamente a
constituidos por funcionais muito taxas de 100%”. pessoas com idades
candidatos que especificas ou com Pessoas com idade proximas da reforma,
frequentam maiores exigéncias mais avangada, com | com perfis muito
programas de muito | quanto as condi¢cdes | menos experiéncia especificos ou ainda
curta duracdo, pois de contratacao em termos de aquelas que ndo
num curto periodo enfrentam maiores flexibilidade sao estdo dispostas a
de tempo o consultor | dificuldades a perfis que o mercado | procurar trabalho.
ndo consegue reingressar no tem mais dificuldade
influenciar o mercado de trabalho. | em absorver.
resultado final.
Comunicacao Quanto a Candidatos Ha uma linha de Realizacdo de varias

comunicacdo, “se
for um programa de
muita curta duragao
ha pouco que se
possa fazer”.
Quando ¢ de longa
duragdo ha
continuidade de
contacto com o
candidato.

incentivados a
dialogar com os
consultores: “sdo
feitos pontos da
situagdo”.

Afericdo das razoes
associadas ao
abandono dos
programas.

comunicacao aberta
com o candidato,
relacionada com o
valor “proximidade
ao cliente”. Permite
que todas as pessoas
sejam ouvidas.

reunides com 0s
candidatos, para se
tentar perceber se
estes estdo ou nao
satisfeitos.

Evolucao da
procura do
outplacement

No inicio da
recessdo os
processos de
reestrutura¢ao eram
menos comuns €
havia um maior
investimento para o
outplacement.
Actualmente a
procura tem

Tem havido um
aumento da procura
de outplacement,
pois ha uma maior
preocupacao do
empregador para
com o colaborador,
tendo em conta a
contracgdo do
mercado de trabalho.

Tem havido um
crescimento que se
deve ao aumento do
numero de
despedimentos.
Empresas
especializadas em
outplacement (DBM
LHH e Transitar) e
empresas

O negocio ¢ um
bocado volatil e, em
anos com um
nimero maior de
programas
colectivos, 0 nimero
de candidatos € o
volume de trabalho é
maior. Em relagdo
aos programas
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diminuido, pois a
economia esta em
crescimento.

consultoras, que
realizam outras
actividades.

individuais, a
procura tem-se
mantido constante.

Desafios do

Forte pressdo para a

Recolocar todos os

Encolhimento do

Competir com

outplacement reducgdo dos custos candidatos num mercado de trabalho | empresas
dos programas: mercado com poucas | que faz com que as posicionadas ao
menor tempo de oportunidades. empresas valorizem | nivel global. Estado
durac@o. Surgimento de determinados perfis | do mercado, pois ndo
Os concorrentes empresas que em detrimento de ha muitas
online ganham oferecem servigos de | outros. oportunidades.
espaco. outplacement mas Divulgagdo do
Educar o mercado que ndo sdo conceito de
sobre o valor real do | especializadas. outplacement
outplacement. “evangeliza¢do”.
Uso da E utilizada. Contudo, | A empresa dispde de E utilizada, mas ha A tecnologia ndo
tecnologia a principal plataformas e de e- uma maior aposta no | pode substituir a

actividade é a
consultoria one-to-
one, pois a relagao
presencial é muito
importante.

learning , mas os
candidatos priorizam
0 contacto face- to-
face na consolidag&o
do programa.
“Cultura olhos nos
olhos”.

contacto pessoal,
considerado critico,
devido a importancia
dada ao individuo.

consultoria one-to-
one devido ao
suporte dado. O
espago fisico
contribui para a
rotina de trabalho.

4.4. Discussiao dos resultados

Quadro 3: Entrevistas

Face aos resultados obtidos torna-se possivel analisar a evolugdo do outplacement

em Portugal e no Reino Unido e demonstrar as semelhancas e diferengas entre os dois

paises no que concerne a esta pratica.

Antes de mais importa referir que o outplacement surge

em Portugal mais

tardiamente do que no Reino Unido. Na década de 90, enquanto Portugal conhecia pela

primeira vez uma empresa de outplacement (EO), ja4 o Reino Unido contava com uma

industria lucrativa e em crescimento exponencial. Um dos factores explicativos consiste

no facto de, desde muito cedo, o tecido empresarial no Reino Unido reconhecer o valor

e a importancia do outplacement face a gestdo dos processos de reestruturagdo e a

reducdo dos efeitos negativos a este associados. A existéncia de um quadro legislativo

mais desenvolvido em matéria de responsabilidade social constitui outro factor que

muito contribuiu para que este servico evoluisse de forma mais rapida neste pais. Um

outro factor pode ser a menor proteccdo dos postos de trabalho existente no Reino
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Unido, face a Portugal, onde o enquadramento constitucional e as leis do trabalho
garantiram, até recentemente, maior estabilidade do emprego.

Ressalva-se que, embora num momento mais tardio, o outplacement cresce em
Portugal associado as mesmas razdes que no Reino Unido, o que permite supor que em
contextos de liberalizagdo do mercado de trabalho e crise econdmica existem maiores
oportunidades para a realizagdo do mesmo, nao s6 devido ao aumento do nimero de
pessoas que se encontram em transicdo na carreira, como também hd uma maior
consciéncia social por parte das entidades empregadoras.

Existe uma concordancia entre os dois paises de que o outplacement, ao contrario
de outros servicos, nao deve ser objecto de publicidade e aparato, destacando-se como
estratégia de marketing a abordagem directa a potenciais clientes. Todavia, parece haver
uma maior preocupacao por parte das empresas britanicas na realizagdo de pesquisas de
mercado minuciosas, que permitam descrever a evolugdo do outplacement e identificar
as necessidades do seu publico alvo, enquadradas na conjuntura econdémica do
momento; bem como analisar a percep¢ao dos clientes (empresas e candidatos) quanto
aos beneficios associados ao outplacement através da demonstragdo de dados
quantitativos, o que confere credibilidade a este servigo. Denota-se que hd uma maior
necessidade de diferenciagdo por parte das empresas britanicas, uma vez que se trata de
um mercado mais competitivo em compara¢do com o mercado portugues.

Em relacdo aos programas de outplacement, existe uma padroniza¢do evidente
entre as praticas nos dois paises, os quais incluem a consultoria one-to-one enquanto
actividade principal e a realiza¢do de dinamicas de grupo ou de workshops tematicos, o
que vai de acordo com os contributos descritos em estudos anteriormente citados

(DeGroot, 1994; Simper, 2000; De Witte et al., 2005; Right Management, 2007;
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Owens, 2008; The right thing, 2012; Kingston, 2012; McRae & Dooley, 2013).
Contudo, a diferenga entre os dois paises reside na duracdo destes mesmos programas.
Pesquisas demonstraram que os programas de outplacement tendem a ser longos e
duradouros (Simon, 1988; Delaney, 2002; Right Management, 2007); no entanto, o
Reino Unido apresenta programas de muito curta duragdo. Isto pode ser explicado pelo
facto de no pais em questdo as empresas de proveniéncia exercerem uma maior pressao
para a reducdo dos custos associados ao outplacement, pois € grande o niimero de
candidatos a quem disponibilizam este servigo e, consequentemente, as despesas sao
mais avultadas.

Face aos resultados obtidos, verifica-se que a curta duracdo dos programas pode
constituir um desafio ético aos consultores de outplacement, na medida em que limita a
sua actuacao no desempenho da fun¢do, fazendo com que muitas vezes nao consigam
ajudar de facto os candidatos. No caso das empresas em Portugal, a dualidade de
clientes (candidato e empresa de proveniéncia) faz com que a confidencialidade no
tratamento das informagdes do candidato se assuma como um principio ético importante
a ter em conta e a ser respeitado. Algumas empresas reflectem acerca da actividade dos
seus concorrentes, que realizam simultaneamente o outplacement e o recrutamento, e
questionam até que ponto isto ndo gera conflitos de interesse ou dilemas éticos mais
complexos, matéria anteriormente levantada pelos autores Fulmer & Fryman (1985).

A percep¢do dos consultores de outplacement permite averiguar ainda que a
limitada duracdo dos programas pode ter um impacto negativo na relacdo que se
estabelece entre si e o candidato. Com excepg¢do destes casos, a relacdo se caracteriza
por ser de proximidade e de confianga, tanto no Reino Unido como em Portugal, o que ¢

consonante com os resultados de outras pesquisas referidas no capitulo um (Witt et al.
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2004; Butterfield & Borgan, 2005; McRae & Dooley, 2013). Afecta também
negativamente a eficacia dos programas quanto a colocagdo do candidato no mercado de
trabalho, por limitar o trabalho a ser desempenhado pelo consultor de outplacement.
Esta deducdo corrobora a investigacao de Westaby (2004), na qual se comprovou que 0s
programas de duracgdo igual ou superior a seis meses apresentam uma maior qualidade.

A semelhanca do estudo realizado por Pires (2011), os resultados sugerem que a
senioridade e a diversidade de formacao e experiéncias definem o perfil dos consultores
de outplacement, o que demonstra uma grande complexidade em termos dos requisitos
da fun¢do. O candidato pode ser acompanhado por um Unico consultor ou por uma
variedade deles, sendo que a decisdo estd ao critério de cada empresa de outplacement,
nao parecendo haver uma harmonizagao de praticas em nenhum dos paises em questao.

Foi possivel ainda observar que embora as empresas de outplacement utilizem
diferentes abordagens, ¢ de se notar o esfor¢o despendido por estas na promoc¢ao da
comunicacao continua entre o candidato e o consultor. Ha também um empenho para a
medicao da eficacia dos programas, através de estatisticas de colocacdo e afericao da
sua qualidade tendo em conta o ponto de vista dos candidatos. Nestes dois topicos
verifica-se uma igualdade de praticas entre os paises em andlise, que vao de acordo as
novas tendéncias do outplacement anteriormente mencionadas (Foxman & Polsky,
1988; Edwards et al., 1998; Right Management, 2007; Owens, 2008; Insala, 2011).
Ainda assim, constata-se uma certa negligéncia no que toca a relevancia dada aos casos
de insucesso que, embora sejam identificados pelas empresas de outplacement, acabam
por ser desvalorizados face ao destaque concedido as estatisticas de sucesso.

A tecnologia articulada ao outplacement, também abordada como uma tendéncia

noutros estudos mencionados anteriormente (Delaney, 2002; Owens, 2008; Martin &
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Leckan, 2008; Insala, 2011; The right thing, 2012; McRae & Dooley, 2013; Choice
Career Service 2013), estd bem presente tanto em Portugal como no Reino Unido,
embora neste ultimo caso existam empresas que se focam exclusivamente na oferta de
programas online, por via de websites e/ou de plataformas virtuais. Acautela-se, porém,
que hd uma percep¢do generalizada da redugdo de qualidade associada a estes
programas, uma vez que o contacto presencial entre o candidato e o consultor ¢
considerado como um factor critico para o sucesso dos programas de outplacement.
Diversos autores chegaram a mesma conclusdo nas suas investigagdes (Delaney, 2002;
Reed Consulting, 2006; Martin & Leckan, 2008b).

Devido a conjuntura negativa da economia portuguesa, as empresas de
outplacement consideram um desafio integrar todos os candidatos num mercado de
trabalho que oferece reduzidas oportunidades de insercdo e que exige perfis muito
flexiveis. A vista disso, tornou-se claro que as carreiras tradicionais perdem lugar face
as carreiras proteanas, tendo efeitos directos na gestdo de carreiras dos individuos. No
Reino Unido, em consequéncia da necessidade de minimizacdo dos custos de
outplacement, ¢ possivel apontar como desafio a ameaga que os concorrentes online,
que facultam programas menos dispendiosos, exercem sobre a oferta mais tradicional.

Como nota final, constata-se que o principal desafio que as actuais empresas de
outplacement enfrentam, tanto em Portugal como no Reino Unido, consiste na
necessidade de educar o mercado acerca do real valor desta pratica, associada as
vantagens da consultoria one-to-one.

5. Consideracdes finais

A presente investigagdo teve como propdsito caracterizar o outplacement e

identificar as suas principais tendéncias. Apos a andlise da literatura e dos resultados
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obtidos, o outplacement ¢ entendido como uma técnica de consultoria que tem como
intuito ajudar o colaborador a enfrentar com eficicia os desafios que se associam a
transicdo na carreira, na sequéncia de um processo de afastamento de uma empresa.
Esta técnica, desencadeada a pedido da empresa de proveni€ncia, insere-se no ambito da
gestdo de recursos humanos, visto ser direccionada aos colaboradores de uma empresa
e, estar directamente relacionada com a fase final do ciclo da gestdo de recursos
humanos, ou seja, com os despedimentos.

As constantes criticas que se efectuaram a esta técnica nos ultimos anos
permitiram a criagdo de um modelo mais flexivel, que lhe conferiu uma maior eficacia.
A énfase agora conferida as actividades de coaching e, especialmente, a consultoria
one-to-one, faz com que se tenham em conta as caracteristicas do candidato, surgindo
assim solugdes mais personalizadas e adaptadas as suas necessidades. As empresas de
proveniéncia e os candidatos tém reconhecido que os beneficios associados ao
outplacement relacionam-se com o longo prazo.

Os principais beneficios que o outplacement proporciona as empresas de
proveniéncia sdo: o reforco da sua imagem face aos publicos interno e externo,
essencialmente devido a crescente importancia concedida a responsabilidade social
enquanto factor de diferenciacdo entre as empresas; manutencdo de um clima social
positivo no seio das mesmas; reducao dos custos relativos ao despedimento; e ainda,
menor probabilidade de litigio no caso de despedimentos. Em relacdo aos
colaboradores, capacita-os ao nivel de competéncias de abordagem ao mercado mais
eficazes, fazendo com que os mesmos adquiram maior controle da gestdo de suas
carreiras € que utilizem o tempo de transi¢do da carreira de forma 1til na busca de

emprego, diminuindo deste modo os efeitos negativos associados ao despedimento.
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Em termos cronologicos, o outplacement surge na década de 60 nos EUA. Na
década de 70 o aumento da procura por este servico aumenta essencialmente devido a
necessidade de gestdo dos processos de reestruturacdo, registando-se a sua expansao
geografica para os paises da Europa, como por exemplo o Reino Unido. Actualmente, as
crescentes preocupacdes no ambito da responsabilidade social, articuladas ao aumento
de paises que, através da criacdo de medidas legais, consideram o outplacement ora
como um direito do colaborador, ora como um principio de boa pratica aquando da
realizacdo de processos de reestruturacdo, parecem ser condicionantes que favorecem a
continuidade da utilizacao e evolugdo desta técnica.

O principal desafio que a industria de outplacement enfrenta na actualidade
prende-se com a necessidade de educar o mercado relativamente as vantagens da
consultoria one-to-one, enquanto técnica que permite maximizar os resultados deste
servigo, visto que permite uma maior flexibilidade e personalizagdo dos programas.
Salienta-se ainda que, a crescente pressdao que se tem verificado para a redugdo dos
programas de outplacement, bem como a existéncia de novos concorrentes, parecem ser
factores que a longo prazo poderdo contribuir para uma menor personalizagao e
qualidade deste servico.

Para melhor compreensao desta realidade, este estudo debrucou-se sobre o caso
do outplacement no Reino Unido e em Portugal. Para este efeito, foram observadas em
pormenor algumas empresas que actuam nestes dois paises, consideradas assim como
estudos de caso. O estudo documental das praticas de outplacement nestes paises e
nestas empresas, bem como a realizagdo de entrevistas a consultores designados pelas
empresas, permitiu aprofundar o tema, para além de comparar as realidades do Reino

Unido e de Portugal face a esta pratica de consultoria.
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Uma das limitacdes deste estudo prende-se com o facto da amostra nio ser
probabilistica, sendo que os resultados ndo sdo passiveis de serem generalizados a todo
o universo de empresas e candidatos nos paises em estudo. Ainda em relagdo a amostra,
o seu reduzido tamanho e a assimetria existente entre o niumero de participantes
entrevistados em Portugal e no Reino Unido constituem também limitagdes. Acresce
que a amostra € constituida unicamente por consultores de outplacement, o que pode
constituir uma limitagdo a caracterizagdo desta pratica.

Decorrente da analise dos resultados obtidos no ambito desta dissertacao e das
suas proprias limitagdes, € possivel identificar questdes que merecem atencao enquanto
possiveis problematicas para investigagdes futuras.

Propde-se, assim, a realizacdo de estudos que abordem as empresas de
outplacement online, em termos de programas, praticas ¢ de modelos utilizados, bem
como comparem a eficacia destes programas com os da oferta de outplacement
tradicional.

Seria também interessante aprofundar de que forma os desafios actuais
experienciados pelas empresas de outplacement podem influenciar as suas praticas
futuras e alterar os padrdes desta industria.

Por fim, aconselha-se que outros estudos perscrutem questoes ligadas a €tica nesta
area: elaboracdo de um codigo deontologico, enumeragdo pormenorizada de directrizes
¢ticas e verificacao da existéncia ou nao de conflitos de interesse, nos casos de empresas
de outplacement que desenvolvem simultaneamente actividades ligadas ao

recrutamento.
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Anexos

Anexo A — O perfil do consultor de outplacement (CO)
E imprescindivel que se faga mengdo ao perfil do consultor de outplacement
devido a complexidade de requisitos que se lhe associam. Visto que os consultores de
outplacement trabalham em ambientes turbulentos e volateis, sdo qualificados e
possuem autonomia e flexibilidade no desenvolvimento das suas fungdes, as estruturas
das EO podem ser equiparadas as estruturas adhocaticas propostas por Mintzberg (1995
cit in Pires 2011). A formagdo do CO recai em areas das ciéncias sociais,
nomeadamente recursos humanos, psicologia, economia e sociologia (Pires, 2011).
Segundo este autor, a formagdo no local de trabalho, resultante das intimeras
experiéncias adquiridas ao longo do percurso profissional, assume um papel relevante
nesta funcdo. O CO poderda assumir papéis diferenciados, ora como facilitador,
dinamizador e ouvinte, ora como formador, conselheiro e especialista. O quadro que se
segue procura descrever a complexidade dos requisitos inerentes a fungao do consultor

de outplacement, tendo em conta cinco dimensdes: competéncias, conhecimentos,

atitudes, tracos de personalidade e capacidades.

A . . . Tracos .
Competéncias | Conhecimentos | Atitudes §08 Capacidades
Personalidade

B Mercado d ientaca . T

oa creado de Orientagdo para Organizado Monitorizagao
comunicacdo | trabalho resultados
Estabelecer Técnicas de
relagdes procura de Assertividade Afavel Escuta ativa
interpessoais emprego
Liderar e Consultoria O‘rlentagao para o Cooperativo Estrateglas de
persuadir cliente aprendizagem
Transferir o Gestao de . . Pensamento

. . Compromisso Extrovertido o
conhecimento | carreiras critico.
Sentido critico | Psicologia Conﬁdegmahdade
e envolvimento

Quadro 4: Perfil do consultor de outplacement. Elaborado pela autora, com base em Pires (2011)
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E impreterivel ressaltar a importancia que os codigos de ética tém na orientagdo
da actuagdo dos CO, com vista a preservacao dos valores e da moral. Segundo
Gorrell (2009), isto ¢ particularmente importante no outplacement, devido a
vulnerabilidade dos candidatos, que atravessam uma fase dificil. O autor explicita
directrizes que deverdo sustentar e guiar a actividade dos profissionais da area:

- O CO devera ter como objectivo fundamental auxiliar o cliente a suportar a
decepgao resultante do despedimento, tratando-o com a merecida dignidade. A obtengao
de vantagens no que toca a ganhos econdmicos resultantes de uma situacao de
despedimento ndo devera ser incentivada ou comemorada, pois este ndo € o objectivo do
outplacement. Assim, a relagdo entre o consultor e o candidato ndo devera ser
puramente transacional.

- Deve ter-se em linha de conta as particularidades de cada candidato, o que
pressupde a utilizagdo de diversas abordagens. De frisar que o coaching em
outplacement tem como objectivo auxiliar o candidato e ndo substitui-lo. Assim, o
mesmo deve adquirir os conhecimentos necessarios que o tornem capaz de tomar
decisoes de carreira a curto e longo prazos.

- A comunicagao deve ser bilateral e continua, tendo o consultor a obrigagao de

conceder feedback aos candidatos e a EP, e também de receber inputs dos mesmos, para

fins de avaliagdo da eficacia do seu desempenho com vista a melhoria continua.
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Anexo B — Guiao da Entrevista

Guifo da Entrevista

Consultor de Outplacement
Empresa:
Pais:
1. Quais as principais motivagdes associadas ao outplacement ?
2. O que se faz em concreto na consultoria em outplacement? Qual a sua
duragao?
3. Qual o perfil dos consultores de outplacement?
4. Que directrizes éticas guiam a vossa actividade?
5. Como ¢ medida a eficacia dos programas de outplacement? Qual a sua
periodicidade?
6. Tém tido casos de insucesso? A que se devem?
7. Os clientes descontentes tém sido identificados e ouvidos? De que modo?
8. Como ¢ divulgada a oferta em outplacement ca em Portugal?
9. Tem havido um aumento ou diminuicdo destes servigos nos ultimos anos
em Portugal/ Reino Unido? Porqué?
10. Quais os principais desafios desta industria na actualidade.
11.  De que forma utiliza a tecnologia?
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Anexo C - Entrevistas

Entrevista Penna

De acordo com a consultora entrevistada na Penna, as motivacgdes das empresas de
proveniéncia para a contratacdo dos servicos de outplacement variam
consideravelmente. A primeira motivagdo relaciona-se com a responsabilidade social,
pois por vezes é possivel observar uma preocupacgao genuina e comprometimento por
parte das empresas em relagdo aos colaboradores dispensados; outras vezes a
contratacdo esta relacionada com causas internas da empresa, ou seja, de modo a que 0s
colaboradores que permanecem na organizacdo percebam que 0s seus colegas
dispensados receberam o tratamento que merecem. Os custos séo também considerados,
pois quando as empresas sdo as Unicas a fazer processos de reestruturacdo num
determinado espaco geografico, investem mais dinheiro no outplacement devido ao
impacto local.

Para a divulgacdo da oferta em outplacement da Penna existe uma equipa de
vendas que comunica os diferentes programas e o0s beneficios da empresa, o que inclui o
website, que é muito completo, e a consultoria one-to-one, que € muito personalizada.

Existe muita flexibilidade na duracdo dos programas, podendo variar entre duas
horas a um ano. O programa de outplacement da Penna é constituido essencialmente
pela consultoria one-to-one, combinada com workshops. O que se faz na consultoria

one-to-one varia bastante.

sua rede de contactos.

Quanto ao perfil do consultor de outplacement, a entrevistada esclareceu que o

que acrescenta valor a oferta da Penna é a variedade de background dos membros da
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sua equipa que tém experiéncias em areas como: recrutamento, recursos humanos,
coaching de executivos, negdcios, financas, entre outros: “nds recebemos a mesma
formagdo, mas ndo pensamos da mesma maneira”. Através daquilo que a empresa
denomina como (“faculty consultant), apds o encontro inicial com o candidato decide-
se qual o melhor coach para acompanha-lo (“personal coach”). Contudo, no decorrer do
programa este pode ser substituido por um colega com um melhor entendimento numa
determinada area (“faculty basis”), em fun¢do de novos objectivos e preocupagdes do
candidato. Nao ha um programa estatico e existe muita flexibilidade.

No que concerne as directrizes éticas que guiam a actuagdo de um consultor da
Penna, a interlocutora declarou que “os consultores deverdo certificar-se que actuam de
acordo com os valores da Penna enquanto organizagdo”. Acrescentou ainda que “ha
também valores que comportam a um nivel mais pessoal e estdo directamente ligados
com a razdo pela qual fazemos este trabalho, que é genuinamente gostar de ajudar o
colaborador a descobrir o que o mesmo quer fazer a seguir, 0 que pode ser dificil
quando estamos a lidar com programas de muito curta duracdo, porque queremos ajudar
muito mais mas nao podemos, porque o cliente nao esta preparado para pagar”.

A relacdo entre consultor-candidato é também influenciada pela duracdo do
programa de outplacement. Nos programas de longa duracdo, devido a natureza da
relacdo que se estabelece, mesmo quando o candidato estda magoado por ter sido
despedido, atravessa uma fase dificil e mesmo quando tenta esconder uma baixa auto-
confianca, um bom consultor consegue rapidamente ter uma relacdo préxima com o
cliente. O objectivo é fazer com que o candidato recupere a sua autoconfianca, pense

mais em si mesmo ¢ volte a assumir o controle da sua vida: “é uma relagdo no contexto
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do trabalho, mas passamos a estar muito préximos da pessoa passando a conhecé-la
muito bem”, argumentou a consultora.

A efichcia dos programas de outplacement na empresa é medida
fundamentalmente no final do programa, de dois modos: formal, por via organizacional,
e informal, por via da consultora. A consultora faz questdes como: que aspectos achou
mais Uteis e como acha que a Penna pode melhorar? Avalia-se também a ferramenta
online Penna Sunrise, através de um questionario de satisfacdo preenchido pelos
candidatos.

Segundo a entrevistada, “o insucesso do outplacement é entendido como o nédo
alcance dos objectivos do candidato aquando da conclusdo do programa e embora
existam poucos casos de insucesso estes ocorrem ocasionalmente”. Estes sdao
maioritariamente constituidos por aqueles casos de candidatos que frequentam
programas de curta duracao, pois por um lado demora-se tempo a arranjar um emprego
e, por outro lado, num curto periodo de tempo o consultor ndo consegue influenciar o
resultado final. Ha um limite de tarefas que os consultores podem fazer quando se trata
de programas de curta duracéo.

Relativamente ao facto destes candidatos serem ou n&o ouvidos, a interlocutora
salientou que depende da relacdo que se estabeleceu com o mesmo: “quando esta
relacdo é de curta duracéo, por exemplo de duas horas, ha pouco que se possa fazer... Se
for um programa de longa duracdo, geralmente ha continuidade no contacto com o
candidato, até mesmo apo6s o término do programa”.

Quanto a variacdo da procura por servicos de outplacement no Reino Unido, a
consultora respondeu que no inicio da actual recessdo as redundancias eram muito

pouco usuais e as empresas disponibilizavam mais recursos financeiros para o
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outplacement. “Visto que a recessdo ocorreu por um longo intervalo de tempo, com o
aumento do numero de empresas a fazerem redundancias passa a haver uma menor
preocupagdo com o colaborador”, acrescentou. Quanto ao volume de actividade no
sector de outplacement na actualidade, com menos empresas a fazerem redundancias e
aquisicdes, e com o crescimento da economia, a procura pelos servi¢os de outplacement
diminuiu, disse a entrevistada.

Um dos desafios actuais do outplacement, identificado pela consultora, consiste
na forte pressdo com vista a reducdo dos custos do outplacement, o que se reflecte em
programas cada vez mais curtos em termos de duracdo, sendo que 0s concorrentes
online ganham espaco porque oferecem servigos mais economicos. A entrevistadora
argumenta que “o verdadeiro desafio consiste em educar o mercado, pois algumas
organizacfes nao percebem o real valor do outplacement e que ferramentas tém
disponiveis”.

A consultora afirma que a tecnologia na Penna € utilizada; contudo, a principal
actividade continua a ser a consultoria one-to-one. A relacdo presencial € muito
importante, porque € muito dificil aproximar-se do candidato através de uma ferramenta
online. Para elaborar o (“personality profile”) de uma forma completa e eficaz é
necessario questionar as pessoas, incentiva-las a reflectirem sobre si e sobre aquilo que
realmente querem fazer, entendé-las, e isso ndo € possivel através das ferramentas
online: “o nosso trabalho ndo ¢ so arranjar um trabalho para o cliente, mas sim arranjar
o trabalho certo do qual eles gostem realmente e se encaixem, e ai é que se diferencia o

personal coach”, finalizou a entrevistada.
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Entrevista DBM LHH

De acordo com a consultora da DBM LHH, a principal motivacdo das empresas
de proveniéncia € a responsabilidade social, que advém da necessidade que empresa tem
de ao apresentar uma necessidade de rescisdo de contrato, garantir ao profissional o
acompanhamento na resolugdo do seu problema.

Sobre a divulgacdo da oferta da empresa, a entrevistadora afirmou que a mesma é
feita “olhos nos olhos”, a DBM LHH nao faz publicidade. “Estamos associados a
momentos que as empresas ndo gostam de se ver neles” — esclareceu a interlocutora. As
reunides e 0s encontros com potenciais clientes sdo sempre muito restritos e pequenos,
finalizou.

“ Somos a empresa responsavel por ter introduzido o conceito de outplacement
em Portugal em 1992 e é um servico direccionado exclusivamente para as empresas,
ndo se trabalha directamente com particulares” — afirmou a entrevistada. A consultoria
one-to-one, actividade principal, € complementada com a realizacdo de workshops para
grupos. Para a determinacdo da duracdo dos programas de outplacement € feito uma
previsdo do tempo necessario de recolocacdo tendo em conta as caracteristicas
especificas de cada candidato, no entanto costuma variar entre seis meses a dezoito
meses.

Segundo a consultora, a equipa dos consultores vem desde 1992 e tem vindo a
crescer desde entdo. Sdo consultores seniores muito vocacionados para as pessoas e para
o mercado de trabalho e vém maioritariamente de areas como a psicologia e a gestao de
recursos humanos (GRH), embora se encontrem outros perfis na empresa. Um
candidato é seguido por diferentes consultores, alinhado com a fase do processo no qual

se encontra “acreditamos que acrescenta muito valor ter diferentes”, concluiu a
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consultora. A relagdo entre o consultor e o candidato caracteriza-se por ser de
proximidade e de parceria, na qual existe muito dialogo.

Quanto as directrizes éticas para além dos valores da empresa é necessario ter em
conta os dois clientes da empresa (empresa e candidato). No que concerne ao candidato
deve-se respeitar a sua individualidade, pois ndo se pode colocar a vida intima da pessoa
em causa. No que toca ao cliente empresa, a DBM LHH garante o direito a informacéo
e a garantia que ndo deixard de colaborar com o candidato no decorrer do processo.
Ainda sobre as directrizes éticas, a consultora acrescenta que a empresa que se dedica
ao outplacement ndo deve dedicar-se igualmente ao recrutamento, pois “... o candidato
deve ter o mercado de recrutamento inteiro para ele... e também porque a empresa
concentra-se unicamente na mesma carteira de clientes, os candidatos, o que néo é
correcto”, disse a entrevistada.

A eficacia dos programas de outplacement ¢ medida pela DBM LHH de duas
maneiras, atraves da recolocacdo do candidato ou da abertura do negocio. Também o
candidato avalia o programa de outplacement aquando do seu término. Esta avaliacdo
feita pelos candidatos é enviada para a empresa de proveniéncia. O cliente empresa é
facil de avaliar, pois volta a contratar novamente os servicos da DBM LHH.

Em relacdo aos casos de insucesso, a entrevistada afirmou que ndo concorda com
o termo “insucesso”. Segundo a mesma, ha alguns profissionais que por ndo serem
flexiveis ou por serem de uma area funcional muito especifica encontram uma maior
dificuldade a reintegrar o mercado de trabalho ou recebem propostas de trabalho com
salarios mais baixos. Alguns profissionais tém expectativas muito altas e fazem maiores
exigéncias quanto as condicGes de contratacdo, as quais as empresas nao estao dispostas

a suprir. “ Procurar um emprego exige uma rotina, foco, muita determinagdo e da muito
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trabalho” e a eficacia do programa de outplacement depende muito da atitude do
candidato — disse a consultora.

Quanto a comunicagao, os candidatos sdo sempre incentivados a dialogarem com
0s consultores acerca das suas preocupacfes. Muitas vezes ndo existe empatia entre o
consultor e o candidato e nestes casos o consultor poderd ser substituido por um colega.
“ Quando ha abandono dos programas por parte dos candidatos n6s temos sempre a
preocupacdo em questionar a que razdes se devem”, esclareceu a consultora.

O mercado de outplacement em Portugal € relativamente jovem, tendo apenas 22
anos. Tem havido um aumento dos servicos de outplacement: porque 0 mercado é mais
pequenino e insipiente; e também porque com o mercado de trabalho muito mais dificil,
h& uma maior preocupacao por parte do empregador em ajudar o colaborador que foi
dispensado. Com o aumento dos despedimentos surgem muitas empresas que acham
que podem fazer outplacement e isto constitui um desafio - apontou a entrevistada.
Contudo, o maior desafio de todos é conseguir a colocagdo para todos os candidatos
quando o mercado esta tdo pouco receptivel.

Relativamente ao uso da tecnologia, segundo a interlocutora a empresa dispde de
plataformas onlines e de e-learning , mas os candidatos priorizam muito mais face-to -
face na consolidacdo do programa, pois a cultura portuguesa é muito “olho nos olhos”.

Entrevista Mercury Urval

Segundo o consultor da Mercury Urval, as motivacGes das empresas de
proveniéncia para a contratacdo dos servicos de outplacement prendem-se com a
responsabilidade social, no sentido de auxiliar o colaborador a reintegrar no mercado de
trabalho e com factores operacionais de ambito negocial, no sentido de se chegar a um

acordo com o seu colaborador. Contudo, a vertente social tem um maior peso.

Ténia Lopes O Outplacement: Caracterizacdo e Novas Tendéncias 62



Em termos da divulgacdo da sua oferta, a Mercury Urval ndo aposta muito em
publicidade devido a cultura da empresa e ao tipo de cliente com quem trabalha, os
executivos. A empresa preserva a descricdo, trabalha muito com base na sua rede de
contactos e nas recomendacgdes de ex-clientes. A comunicagdo é feita ao nivel do
website e pontualmente colabora-se com revistas da especialidade no ambito da partilha
do conhecimento — disse o entrevistador.

Quanto aos programas de outplacement da Mercury, o interlocutor refere que a
empresa € muito flexivel na sua abordagem e tem em conta as necessidades dos clientes.
Existem algumas sinergias em grupo que podem complementar a abordagem individual,
que é o foco da empresa. O seu mercado alvo é o dos executivos porque estd
relacionado com as outras areas de abordagem da Mercury, contudo a empresa esta
capacitada para dar apoio aos colaboradores de todos os niveis. O entrevistado enfatiza
ainda a vantagem pelo facto da Mercury Urval ser igualmente uma empresa de
recrutamento pois tem acesso a um conjunto de oportunidades e projectos, nos quais
pode mais facilmente incorporar as pessoas do outplacement.

O perfil do consultor da Mercuri Urval caracteriza-se por ser sénior, no qual a
experiéncia é considerada importante para que se conheca melhor a dindmica do
mercado e de modo a prestar uma ajuda mais pratica aos candidatos. Em termos de
formacdo os consultores vém de areas como economia, inddstria, recursos humanos,
negocios, entre outras.

A Relacdo entre o consultor e o candidato é muito proxima. A primeira
preocupacio é ganhar a confianca do candidato e isto é feito a nivel presencial. E

necessario que a pessoa esteja no processo de forma aberta e assuma também
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responsabilidade por parte do programa, pois é necessario que se envolva, trabalhe e
participe para atingir resultados.

O interlocutor declarou que as directrizes éticas enquadram-se nos valores
corporativos da Mercury cuja matriz é de origem sueca. A actuagdo dos consultores
assenta no profissionalismo e na medigdo em termos de eficacia do programa, havendo
uma preocupagdo muito grande com a entrega dos resultados aos candidatos.
Acrescentou ainda que é necessario partilhar informacdo com os candidatos, para que
seja possivel gerir as suas expectativas de forma realista “... somos muito pragmaticos e
transparentes”- concluiu 0 mesmo.

Segundo o consultor, a eficacia dos programas de outplacement define-se como a
colocacédo do candidato no final do programa ou a abertura de um projecto de negdcio
pelo mesmo. A afericdo do nivel de qualidade que os candidatos concedem ao programa
€ medida por via de um questionario preenchido pelos mesmos no término do mesmo.

“Lidamos com pessoas e ndo hd taxas de sucesso de 100%” — comentou o
entrevistado acerca dos casos de insucesso. O conjunto de pessoas com uma idade mais
avancada, com menos experiéncia em termos de terem estado em varias empresas,
projectos ou funcgdes, constituem perfis que o mercado tem mais dificuldade em
absorver e consequentemente a empresa sente uma maior dificuldade a recolocar. Ao
longo do programa de outplacement ha uma linha de comunicacdo aberta ligada ao
valor “proximidade com o cliente”, que permite que todas as pessoas sejam ouvidas.

Sobre a variacdo da procura dos servicos de outplacement em Portugal, o
consultor declarou que se tem registado um crescimento em comparagdo com o passado,
pois 0 aumento do numero de despedimentos fez com que houvessem mais

oportunidades para a realizacdo do outplacement. Acrescentou ainda que em termos da
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oferta de outplacement em Portugal h4 empresas que sdo especializadas nesta area e
reconhecidas no mercado como é o caso da DBM LHH e da Transitar e hd outras
empresas que incorporam o outplacement num conjunto de outras actividades de
recursos humanos como é o caso da Mercury Urval. Apesar do mercado ser
concorrencial, "visto que as abordagens e propostas de valor das empresas de
outplacement sdo diferentes, ha espaco para todas as empresas” — disse 0 entrevistado.

O principal desafio na actualidade apontado pelo interlocutor corresponde ao
encolhimento do mercado de trabalho que faz com que as empresas valorizem
determinados perfis em detrimento de outros. Hoje em dia 0 mercado absorve mais
facilmente pessoas mais flexiveis, com experiéncia em varios projectos, com skills
ligadas a area da tecnologia e com disponibilidade para a mobilidade geogréfica.

De acordo com o consultor, apesar da tecnologia ser utilizada pela Mercuri Urval
nos seus programas de outplacement, ha uma maior aposta no contacto pessoal devido a
importancia que ¢ dada ao individuo. “... o contacto pessoal ¢ critico até para garantir a
qualidade do programa, principalmente na elaboracdo do perfil e no acompanhamento
emocional ao longo do processo” — finalizou.

Entrevista Transitar

Segundo a consultora da Transitar, a principal motivacdo das empresas de
proveniéncia para a contratacdo dos servicos de outplacement é a responsabilidade
social, pois para alguma delas é importante tanto o0 momento de recrutamento ou please
come como 0 momento de despedimento ou please go.

Sobre a forma como a Transitar divulga a sua oferta, a empresa dispde de uma
equipa de comerciais que contacta potenciais clientes por via telefonica, através do

agendamento de reunides e também com o auxilio das redes sociais. Contudo pela
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natureza da actividade € necesséario ter cuidado com a informacdo que se passa
“...tentamos dar dicas de como ter sucesso num processo de transi¢cdo de carreira”.
Também existe uma equipa de comunicagdo que através dos meios certos tem como
objectivo divulgar aquilo que é o outplacement “fazer uma evangelizagdo, pois ha
pessoas que nao sabem o que ¢” — disse a interlocutora.

A oferta de outplacement da Transitar engloba a realizagdo da consultoria one-to-
one intercalada com workshops tematicos. Quanto a duracdo do programa a média € de
seis meses para 0s gerais e de quatro meses para 0s colectivos.

No que concerne ao perfil do consultor de outplacement, a entrevistada esclareceu
que os consultores sdo seniores, vindos de areas como a psicologia, economia e a
gestdo. O mesmo consultor acompanha o candidato desde o inicio do programa até ao
seu termino, por forma a criar mais confianca e para a pessoa sentir-se mais a vontade —
acrescentou .

A Transitar por ser uma empresa pequena privilegia muito uma relagdo de

3

aproximacao com os candidatos, “...at¢ com clientes de ha 5 anos atrds mantemos
contacto”. Essencialmente porque as sessOes sdo semanais ¢ duram um periodo algo
extenso no tempo as pessoas acabam por se conhecer muito bem e “...s6 assim ¢ que
funciona, se existir essa rela¢do de confianga estabelecida entre os dois” — disse a
consultora.

Sobre as directrizes éticas, para além dos valores corporativos que guiam a
actividade dos consultores da Transitar, a interlocutora enfatizou que o outplacement
por si sO é um servico um bocado sensivel visto que a empresa tem dois clientes
diferentes, a empresa e o candidato. Ha que haver confidencialidade especialmente na

(3

passagem de informacdes sobre o candidato para a empresa nao passamos
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informagdo que o candidato ndo autorize”. Como uma empresa exclusiva de
outplacement a Transitar ndo cobra outro tipo de servico, ou seja, como fonte
privilegiada de recrutamento por ter diferentes perfis disponiveis, ndo cobra quando
outra empresa pede um determinado perfil.

A eficacia dos programas de outplacement é medida através de estatisticas de
sucesso dos candidatos que incluem o nimero de recolocagdes, 0 sector de actividade e
a quebra salarial. Por sucesso entende-se a recolocagdo do candidato antes do término
do programa. Aos candidatos sdo aplicados varios questionarios ao longo do programa,
para saber se estes estdo de acordo com a metodologia, se 0s contetdos dos seminarios
correspondem as expectativas, e caso haja algum aspecto menos bom torna-se possivel
realizar ajustes — esclareceu a consultora.

Os casos de insucesso correspondem maioritariamente a pessoas com uma certa
idade que estdo mais proximas a reforma, ou com aquelas que nédo estdo predispostas a
procurar emprego e por fim aquelas pessoas que tém perfis muito especificos nos quais
0 mercado encontra-se muito fechado. Em termos de comunicacédo, a Transitar realiza
reunides com alguma frequéncia com os clientes para tentar perceber se 0S mesmos
estdo ou ndo satisfeitos e o que se pode fazer para melhorar.

Sobre a procura por servicos de outplacement em Portugal, a consultora declarou
que o negdcio é um bocado volatil porque depende também da responsabilidade social
das empresas e da sua condicdo financeira. Como a empresa tem o outplacement
colectivo e individual, em anos que tenha mais casos de outplacement colectivo tem um
maior nimero de clientes e de volume de trabalho.

A consultora apontou alguns desafios ao ouplacement na actualidade: a

necessidade da Transitar igualar-se as outras empresas do sector que se encontram
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posicionadas globalmente (DBM LHH), tendo por isso assinado uma parceria no inicio
do ano com a Harbora, grupo internacional; o estado do mercado que se caracteriza por
ter poucas oportunidades de emprego, 0 que obriga a que se pense noutras estratégias.
“A crise econdmica constitui também um desafio, porque muitas empresas faliram e
mesmo que quisessem oferecer servicos de outplacement ndo tinham como o fazer... no
entanto, nesta altura ha muitas mais oportunidades no mercado por isso achamos que
vamos ter um ano bom” — finalizou a consultora.

Apesar da Transitar dispor de uma plataforma online, a mesma considera que a
tecnologia ndo pode substituir a consultoria one-to-one porque o suporte que é dado nas
sessOes de consultoria ndo pode ser dado via online. Ha4 também a existéncia de um
espaco fisico de trabalho no qual o candidato pode passar as horas Uteis do seu dia,

fazendo com que 0 mesmo mantenha a sua rotina de trabalho.
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