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Resumo

Para Chwolka & Raith (2011), um plano de negdcios, permite ao empreendedor avaliar
a oportunidade antes de tomar a decisdo de entrar no mercado. E mesmo esse o objetivo
deste trabalho final de mestrado, ou seja, a realizagdo de um plano de negdcios de raiz
de uma plataforma de recrutamento online, a id.jobs, de forma a conseguir perceber a
viabilidade econémico-financeira e do conceito do projeto.

A plataforma web pretende facilitar 0 encontro de interesses entre uma empresa e um
profissional, tornando o recrutamento mais simples, rapido e personalizado.
Relativamente a metodologia deste plano de negdcios, utilizou-se o modelo de
organizacdo de Harvard (2007) e acrescentou-se a andlise de sensibilidade da
metodologia da consultora Ernst & Young (2001). Para enriquecer o trabalho,
realizaram-se dois inquéritos, um ao publico em geral e outro a empresas.

Este projeto demonstrou ser financeiramente viavel, apresentando um periodo de

recuperacdo do investimento de cerca de trés anos.

Palavras-chave: Plano de negdcios, recrutamento online, plataforma web.



TIAGO M. A. SOUSA PLANO DE NEGOCIOS DE UMA PLATAFORMA DE E-RECRUITMENT

Abstract

For Chwolka & Raith (2011), a business plan allows the entrepreneur to assess the
opportunity before decide entering a market. The purpose of this master final
dissertation is to conduct a business plan for an online-recruitment platform, id.jobs, to
discover its economic and financial viability as well as the viability of its concept.

The web platform aims to match the interests between a company and workforce,
making recruitment simpler, faster and customized.

Regarding the methodologies of business plans, was used Harvard (2007) and added
sensitivity analysis from Ernst & Young (2001). To enrich the work, were conducted
two surveys: one concerning the general public and other regarding the companies.

This project proved to be financially viable, with a payback period of about three years.

Keywords: Business plan, e-recruitment, web platform.
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1. INTRODUCAO

Este trabalho final de mestrado tem como objetivo a elaboracdo de um plano de negdcios de uma
plataforma de recrutamento online, a id.jobs, que permitira facilitar o encontro de interesses entre
uma empresa e um profissional, tornando o recrutamento mais simples, rapido e personalizado. A
id.jobs € uma empresa nova, e as motivacdes que conduziram a realizacdo deste trabalho foram
diversas. Uma delas foi a necessidade dos profissionais encontrarem uma plataforma que lhes sugira
oportunidades de trabalho que tenham em conta o0s seus interesses e qualificacdes, e pelo fato de
alguns processos de recrutamento serem complexos, demorados e sem resposta. Outra motivagao
surgiu através de dois testemunhos de dois colaboradores de empresas da area do recrutamento e
selecdo que revelaram a necessidade de tornar os recrutamentos mais light, mais rapidos e com a
capacidade de se adaptarem a cada empresa. Também o crescente aparecimento de negdcios digitais
despertou no autor do PN o interesse em conhecer quais 0s custos, a operacionalizagcdo e 0s
procedimentos envolvidos neste tipo de negdcio. Por Gltimo, a decisdo de realizar um PN permite
rever e consolidar todas as matérias dadas ao longo do periodo de aulas.

Relativamente a estrutura do trabalho, apds esta breve introducdo serd apresentada a revisdo de
literatura sobre a tematica do plano de negdcios e do recrutamento e selecdo. No terceiro capitulo
encontrard as questdes metodoldgicas, no quarto, o desenvolvimento do plano de negécios com a
andlise externa e interna, plano de marketing, plano de operacdes, plano pessoal e plano financeiro,
e por ultimo as conclusdes. Este trabalho pretende perceber a viabilidade do conceito e estudar a
viabilidade econdmico-financeira da plataforma de recrutamento online id.jobs, sem ter a certeza

sobre a futura implementacdo no mercado.

2. REVISAO DE LITERATURA

2.1. Plano de Negdcios
2.1.1. Definicao de Plano de negocios

Para Fernandez-Guerrero et al. (2012, pag. 2403), um plano de negécios (PN) é um “documento
escrito de forma sistematica e ordenada, que detalha os aspetos estratégicos e operacionais de uma
empresa e permite uma avaliagdo econdmica, financeira, comercial e legal.” E um processo onde o
empreendedor explora uma oportunidade, define uma viséo e desenvolve os objetivos, recursos e
procedimentos necessarios para a atingir (Castrogiovanni, 1996).

O PN € um plano base, essencial para estruturar e vender uma ideia de negdcio (IAPMEI, 2013;
Deloitte & Touche, 2003). Sdo varios 0s autores que veem o plano de nego6cios como um
documento orientador que nos permite mapear o nosso trajeto futuro (Honig & Karlsson, 2004;

Bragé et al., 2013; Simoneaux & Stroud, 2011; Harvard, 2007). Estes autores comparam o PN a um

1
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roadmap ou a um GPS (Global Positioning System) funcionando como um guia que permite
navegar com maior probabilidade de sucesso num ambiente competitivo.

E importante perceber que um plano de negdcios nunca esta terminado, deve-se estar atento as
alteracdes do ambiente, revendo-o frequentemente, fazendo os ajustes necessarios e determinando o
impacto que tera na empresa (Simoneaux & Stroud, 2011; Magretta, 2002; Brinckmann et al., 2010;
Harvard, 2007).

2.1.2. Caracteristicas do Plano de Negocios

Harvard (2007) destaca a honestidade com que deve ser feito um PN, nhomeadamente nas projecdes
financeiras, e Armstrong (1982) remete para a importancia do envolvimento dos stakeholders chave
no desenvolvimento do mesmo.

As caracteristicas de um PN dividem alguns autores, uns privilegiando o detalhe e a formalidade e
outros a objetividade e a informalidade, sendo que para Armstrong (1982), os formais promovem
melhores indices de performance do que os informais. Castrogiovanni (1996) e Brinckmann et al.
(2010), defendem que o PN deve ser um documento escrito de forma detalhada e abrangente.
Outros autores (Gruber, 2007; Braga et al., 2013; IAPMEI, 2013), pelo contrario, consideram que 0
PN deve ser simples, objetivo, completo e realista poupando tempo e esfor¢o ao leitor.

No entanto, um PN pode ter alguma profundidade, dependendo do tamanho, do estado do projeto
(Harvard, 2007), do tipo de neg6cio e do ambiente que o envolve. Na perspetiva de uma empresa
com elevados recursos, alguns tépicos do PN podem ser menos desenvolvidos (como o plano de
marketing e de operacGes); por outro lado, se estivermos perante uma empresa com poucos recursos
(ex. start-ups), o foco dos tdépicos do PN devera incidir na oportunidade em si, na analise

competitiva, na equipa de gestdo e nas projecoes financeiras (Harvard, 2007).
2.1.3. Tipos de Plano de Negdcios

Segundo Fry & Stoner (1985), os PN dividem-se em planos estratégicos onde se delineiam as agdes
necessarias para cumprir os objetivos de longo-prazo, os planos taticos ou operacionais, que se
concentram mais em objetivos de curto-prazo (geralmente um ano), os planos funcionais, que
especificam acOes de curto e médio-prazo e que tém a ver com aspetos especificos do negocio como
marketing ou financas, e os planos de investimento, usados por proprietarios de pequenas empresas
para ter acesso a financiamento de bancos ou capitais de risco. Outros autores (IAPMEI, 2013)
distinguem os PN de acordo com a fase do ciclo de vida: plano inicial, onde se definem as linhas
gerais de uma nova ideia de negocio; plano de expansdo, que se foca numa area especifica do
negocio ou num negdcio secundario; plano de reestruturacdo, que inclui todos os fundamentos de
um plano global mas com maior destaque para 0s constrangimentos atuais da empresa (internos e

externos), para as competéncias da equipa de gestdo, para o mercado atual e para a forma como se
2
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ird reformular a empresa. Existem ainda sub-planos como o estratégico, que permite afinar e
detalhar a visdo, o plano interno, que inclui topicos especificos e acbes dirigidas a areas que
reportam (ex. plano de marketing), e o plano operacional, que inclui definigdes de ordem técnica em

funcéo da especificidade do negocio.
2.1.4. Utilidade do Plano de Negocios

A utilidade do PN é reconhecida por uns autores e negada por outros. Sahlam (1997) nega a
utilidade do PN considerando que quanto mais elaborado é o documento, maior é a probabilidade da
empresa vir a ser um fiasco. Segundo este autor, investe-se pouco tempo em informacgdo que
realmente importa, as projecGes financeiras sdo um puro ato imaginativo e tendencialmente
otimistas, e poucos empreendedores antecipam corretamente a quantidade de capital e de recursos
necessarios para atingir os objetivos. Num artigo da revista Inc. sobre as empresas privadas dos
EUA com maior crescimento em 2002, 60% ndo escreveram PN, e das 40% que escreveram, 65%
alteraram os seus planos, fato partilnado por Lange et al. (2007) e Bhidé (2003).

Com opiniBes opostas, diversos autores (Barrow et al., 2008; Braga et al., 2013; Magretta, 2002;
Deloitte & Touche, 2003; Ernst & Young, 2001; Chwolka & Raith, 2011; Simoneaux & Stroud,
2011; Delmar & Shane, 2003; Fernandez-Guerrero et al.,, 2012; Fry & Stoner, 1985;
Castrogiovanni, 1996; Kuratko & Audretsch, 2009; Gruber, 2007; IAPMEI, 2013) classificam o PN
como sendo um documento Util, para empresas novas ou ja formadas, uma vez que: € uma 6tima
ferramenta de gestdo, permitindo monitorizar e avaliar a performance empresarial; ajudando a
identificar os recursos necessarios ao negécio; prevendo potenciais riscos e dificuldades futuras;
permitindo analisar a concorréncia, o ambiente e a industria envolvente. Deste modo, o PN é um
instrumento que facilita a comunicacdo da estratégia, visdo e objetivos com todos os stakeholders,
tornando-os comprometidos com o projeto, aumentando os niveis de confianca das tomadas de
decisdo dos empreendedores, ajudando a desenvolver a criatividade acerca da ideia de negocio;
permitindo que os erros sejam cometidos no papel e ndo no mercado; e identificando as
necessidades financeiras de arranque e futuras, dando a conhecer aos investidores como vao

recuperar o seu investimento.
2.1.5. Impacto do Plano de Negdcios na performance e sucesso da empresa

Alguns estudos afirmam existir uma relagcdo positiva entre fazer um PN e a performance da
empresa, outros, defendem que ndo se encontram relag6es ou que diferem consoante alguns fatores,
como o setor do negdcio. A Apple, por exemplo, ndo desenvolveu qualquer PN antes de ser lancada
e hoje € uma empresa de sucesso. Por outro lado, a Federal Express demorou anos a desenvolver o
seu PN e a sua implementacdo tornou-se impossivel, levando-a a ter de reajustar o seu PN para

cumprir a sua visao de um servico de entregas durante a noite. Para Honig & Karlsson (2004) e
3
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Sahlman (1997), o PN ndo tem efeito significativo na rentabilidade de uma nova empresa e
consideram que muitos empreendedores ndo fazem PN para aumentar a performance das suas
organizagOes mas sim para imitarem comportamentos de empresas de sucesso.

Por outro lado, diversos autores (Papke-Shields et al., 2010; Brinckmann et al., 2010; Fry & Stoner,
1985; Delmar & Shane, 2003) concluem que existe uma relacdo positiva entre o desenvolvimento
de um PN e a performance ou sucesso de uma empresa.

Contudo, ndo se pode ser ingénuo e acreditar que a mera existéncia de um plano de negocios

determinara o sucesso de uma empresa (Fernandez-Guerrero et al., 2012).
2.2. Recrutamento e Selecao

O recrutamento consiste no conjunto de atividades e praticas de uma organizagdo com o objetivo de
identificar, atrair e influenciar um candidato para uma proposta de trabalho (Holm, 2012; Aboul-
Ela, 2014; Afshar & Fayyazi, 2013). Para Rocha & Bayldo (2014), o recrutamento permite
encontrar os candidatos com as qualificacbes necessarias para ocupar determinado cargo, e a
selecdo, numa etapa seguinte, consistira no processo de escolha do candidato que melhor se adequar
a essa vaga. SAo varias as técnicas de selecdo: entrevistas, testes de conhecimento, testes de

personalidade, entre outras (Rocha & Baylao, 2014).
2.2.1. Etapas do Recrutamento

Existem diversos autores que defendem diferentes tipologias de etapas no processo de
recrutamento, umas mais detalhadas do que outras (Koubek, 2009; Frk, 2010; Sarilar, 2006; Holm,
2012). Segundo Frk (2010), por exemplo, existem sete etapas no processo de recrutamento: a)
escolna do método, b) escolha dos documentos que irdo solicitar aos candidatos, c)
desenvolvimento da oferta de trabalho, d) publicitar a oferta, ) proceder a pré-selecdo, f) organizar
a lista de candidatos pré-selecionados; g) e avaliar a eficiéncia do processo.

2.2.2. Tipos de Recrutamento

De acordo com Holm (2012), as atividades de recrutamento podem envolver candidatos de fora da
organizacdo (recrutamento externo), de dentro da organizacdo (recrutamento interno) e/ou misto.
No caso do recrutamento interno, pode-se optar por promocdes (movimentacdo vertical),
transferéncias (movimentacdo horizontal) ou transferéncias com promogdo (movimentagdo
diagonal) (Rocha & Baylao, 2014).

2.2.3. E-recruitment

O e-recruitment ou recrutamento online consiste no uso de qualquer tecnologia para atrair
candidatos, seleccioné-los e/ou gerir o processo de recrutamento (Girard & Fallery, 2013; Afshar &

Fayyazi, 2013; Aboul-Ela, 2014; Florea & Badea, 2013; Holm, 2012).
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S&o varios os autores que se referem a diversidade de métodos de e-recruitment (Girard & Fallery,
2013; Fayyazi & Afshar, 2014; Aboul-Ela, 2014; Florea & Badea, 2013; Holm, 2012). Os dois
principais sdo 0 website da propria empresa e 0s portais de emprego, no entanto, os autores ainda
identificam os websites das agéncias de recrutamento, as redes sociais, as bases de dados de

curriculos, os mundos virtuais, 0s websites pessoais, e as plataformas de video, entre outros.
2.2.4. Etapas do processo de E-recruitment

Também no e-recruitment, existem diversos autores que defendem diferentes etapas no processo
(Voicu, 2014; Kar & Bhattacharya, 2009; Fayyazi & Afshar, 2014; Florea & Badea, 2013; Holm,
2012). De acordo com a tipologia de Holm (2012), o processo de e-recruitment anuncia quatro
etapas: a) identificacdo dos candidatos pretendidos; b) atragdo dos candidatos; c) processo de
rececdo de candidaturas; e d) comunicacdo com os candidatos. S6 depois se inicia 0 processo de

selecdo, avaliando e escolhendo o candidato ideal.
2.2.5. Diferenca entre as etapas do recrutamento tradicional e do E-recruitment

Florea & Badea (2013), defendem que, enquanto o recrutamento tradicional é mais detalhado, o e-
recruitment € um processo com menos etapas onde algumas delas sdo realizadas em simultaneo. Da
mesma opinido, Holm (2012) revela que a fase de comunica¢do com os candidatos e a de analise de
candidaturas, sdo realizadas ao mesmo tempo que a fase de atracdo de candidatos, sugerindo uma

alteracdo no desenho do processo de recrutamento como se pode verificar na Figura 1.

Figura 1
DIFERENGCA ENTRE RECRUTAMENTO TRADICIONAL E E-RECRUITMENT (HOLM, 2012)
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Fonte: Holm (2012, pag. 253)

2.2.6. As vantagens e desvantagens do e-recruitment
No anexo I, encontra-se a Tabela | que pormenoriza quais 0s autores que ddo suporte as diversas

vantagens e desvantagens do e-recruitment.
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As vantagens sdo 0 baixo custo, a poupanca de tempo em todas as fases do recrutamento, a precisdo
e qualidade do candidato, a melhor imagem que transmite da empresa, o facil uso, a inexisténcia de
barreiras geograficas, a maior acessibilidade (24h por dia e 365 dias por ano), a maior diversidade
de candidatos, a divulgacdo mais facilitada de uma oferta, a atracdo de pessoas que procuram
trabalho de forma passiva, a automatizacdo dos processos (menos burocracia e procedimentos
administrativos), o acesso facilitado a mais informacdo sobre os candidatos, a melhor gestdo do
relacionamento e comunicacdo com grandes volumes de candidatos, a estandardizacdo dos
curriculos, e a menor necessidade de recursos humanos para gerir 0 processo de recrutamento.

Por outro lado, as desvantagens sdo a perda da riqueza do contacto face-to-face podendo eliminar
candidatos qualificados, a perda de candidatos que ndo usam, ndo tém acesso a internet ou ndo
sabem como usar, a rejeicdo de candidaturas por informacéo passivel de discriminacdo (género,

fotografia, n°® de filhos, etc.) e as excessivas candidaturas recebidas com perfil inadequado.

3. METODOLOGIA
Como se pode verificar na Tabela I, os planos de negdcios podem assumir diversas metodologias no
que diz respeito a sua organizacao.
Tabela Il

METODOLOGIAS DE ORGANIZACAO DE UM PLANO DE NEGOCIOS

IAPMEI Harvard Kuratko Deloitte & Touche | Ernst & Young
(2013) (2007) (2009) (2003) (2001)
Sumario Executivo Sumario Executivo Sumar_lo Sumério Executivo Sumar_lo
Executivo Executivo
Historico da empresa - - Descrigdo do Gestdo e Descrigdo da
Descricao do negécio 5 o
e/ou promotores negocio Organizagdo Empresa
. Analise do Ambiente Anélise do Mercado e Descricdo do
Mercado Subjacente by .
do Negdcio Mercado Concorréncia Produto
A nova ideia e seu Analise da Indstria Plano de Descricdo do Anélise do
posicionamento Marketing Produto Mercado
Projeto/Produto/ Ideia AnallseA da. Operacdes Marketing e Vendas Marketing e
Concorréncia Vendas
Estratégia Comercial Analise do Mercado Equa} de In_formagao Marketing
Gestéo Financeira
Projeccdes Financeiras Plano de Marketing Ir]dlcadqres - Fundp S
Financeiros Necessarios
Gestédo e Controlo do ~ Riscos do Projeccdes
- Plano de Operacoes . - . )
Negocio Negocio Financeiras
Investlm’er)to Equipa de Gestio i i Avall_agao do
Necessario risco
- Plano Financeiro - - Anz@li_sg de
Sensibilidade

Fonte: IAPMEI (2013), Harvard (2007); Kuratko (2009) Deloitte & Touche (2003); Ernest & Young (2001)

Apos reflexdo sobre as cinco estruturas de planos de negocios apresentadas, optou-se pela
metodologia de Harvard (2007) por ter as sec¢Oes mais detalhadas e por ser mais completa,
garantindo uma atencdo especial a cada secc¢do. Resolveu-se acrescentar o capitulo da anélise de

sensibilidade da metodologia de Ernst & Young (2001) de forma a enriquecer o plano financeiro.
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A recolha de dados priméarios no estudo de mercado foi feita com recurso a dois inquéritos: um
lancado a empresas e outro ao publico em geral. Os dados secundarios, que suportaram o PN, foram
recolhidos nos websites do Instituto Nacional de Estatistica, da PORDATA, e de empresas de

consultadoria especializadas no tecido empresarial.
4. PLANO DE NEGOCIOS

4.1. Sumario executivo

A id.jobs - plataforma de recrutamento online, € uma empresa que se pretende vir a criar em breve.
Com sede em Lisboa, a id.jobs pretende revolucionar as plataformas de recrutamento online,
tornando o processo de recrutamento mais simples, rapido e personalizado, tanto para as empresas
como para os profissionais. As empresas pagardo uma mensalidade para terem acesso a uma vasta
base de dados de profissionais diversificados e um servico que facilitara o recrutamento e selecéo
dos mesmos. Os profissionais irdo receber notificagcdes com oportunidades de trabalho de interesse
e estardo sujeitos a um processo de recrutamento muito mais simples e rapido. Nos primeiros anos a
estratégia passard por consolidar o mercado nacional nunca negligenciando o internacional, no
entanto, e face ao elevado potencial de escalabilidade do negdcio, sera inevitavel a aposta no
mercado internacional. As empresas-alvo serdo as PME da regido de Lisboa, Norte e Centro e dos
setores com 0s maiores VN e pessoas ao servico. Os profissionais-alvo, entre universitarios,
empregados e desempregados terdo de ter: entre 18 e 45 anos de idade, ensino superior completo,
localizacdo em Lisboa, Porto, Aveiro ou Coimbra e fazer parte dos setores de maior procura.

A empresa serd constituida por trés sécios, um gestor, formado em gestdo empresarial, um
informatico sénior, formado em engenharia informatica e um business angel (investidor particular).
A divisdo dos lucros pelos socios sera feita da seguinte forma: 51% para o gestor, 39% para 0
informético e 10% para o investidor (durante cinco anos). As fontes de financiamento serdo de
capital proprio, em que o gestor e o informatico sénior financiardo o capital fixo (1.550 euros cada
um), e o fundo de maneio (9.400 euros) mais a margem de seguranca (300 euros) sera financiado
por um business angel com interesse pessoal no projeto, know-how empresarial e uma vasta rede de
contactos.

Com um VAL (Valor atualizado liquido) de 188.181 euros e uma TIR (Taxa interna de
rendibilidade) de 166,73%, este projeto promete ser viavel, atingindo o Payback period no 3° ano.

4.2. Descricao do Negdcio

Este projeto surge da vontade de aumentar a probabilidade dos profissionais serem felizes nos seus
locais de trabalho, fazendo aquilo que realmente gostam. Para tal, a id.jobs — plataforma de

recrutamento online - pretende facilitar o encontro de interesses entre profissionais e empresas.
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Na id.jobs, os profissionais registam rapidamente e facilmente os seus interesses (funcao, salario,
localidade, contrato e empresas) e qualificacbes e séo notificados sempre que alguma empresa
procura um profissional com esse perfil. Por outro lado, as empresas podem personalizar totalmente
0 processo de recrutamento (etapas, técnicas de selecdo, formulario dos candidatos, etc.), fazer uma
pesquisa rapida do profissional desejado, gerir com facilidade os candidatos durante o processo de
recrutamento (comparar, avaliar, selecionar e comunicar) e encontrar o candidato que procuram.
A oportunidade para os profissionais, deve-se: i) ao elevado desemprego em Portugal; ii) ao fato de
existirem pessoas insatisfeitas com o seu trabalho, ndo tendo tempo nem paciéncia para procurar
novos desafios profissionais; iii) aos recrutamentos serem demorados e muitas vezes sem resposta;
iv) e aos formularios de candidaturas dos websites serem, na maioria, longos, repetitivos e
entediantes.
A oportunidade para as empresas que utilizam um recrutamento mais tradicional, concretiza-se na
reducdo de custos (publicacdo da oferta, processos administrativos, etc.) e na diminuicdo da duracéo
do recrutamento, nomeadamente na analise de diferentes tipos de curriculos desadequados a oferta.
A oportunidade para as empresas que ja utilizam o recrutamento online, esta relacionada com uma
maior fiabilidade do matching de dados (entre os dados do profissional e da empresa) comparando
com as soluc@es de recrutamento atuais e na capacidade de personalizar o processo de recrutamento
(etapas, técnicas de selecdo, etc.). Para ambos os tipos de recrutamento, a oportunidade deve-se
também ao fato da empresa que recruta poder pré-selecionar a informacdo do candidato que lhe
interessa avaliar, de ndo precisar de ficar a espera de respostas a anincios, de alcancar candidatos
ativos e passivos e de poder conhecer quem realmente esta interessado em trabalhar na sua empresa.
Para os profissionais, as propostas de valor sdo: serem recrutados consoante 0s seus interesses, isto
é, funcdo que pretendem, salario, tipo de contrato, empresas e locais geograficos onde gostariam de
trabalhar; serem sempre notificados quando alguma empresa pesquisa por profissionais com os seus
interesses; o formulario de candidatura é extremamente simples e facil de preencher, com campos
pré-definidos pela plataforma; terem, a qualquer momento, acesso a fase de recrutamento em que se
encontram; e a rapidez nas etapas de recrutamento.
Por outro lado, as empresas oferecemos as seguintes propostas de valor: pesquisa rapida e com base
no matching de interesses entre o profissional e a empresa, ndo precisando de esperar que 0S
profissionais se candidatem aos anuncios; total personalizacdo das etapas do recrutamento, dos
formularios de candidatura, do painel de visualizacdo dos perfis dos candidatos e das técnicas de
selecdo; gestdo dos candidatos facil e intuitiva (a comparagdo, a organizacdo, a avaliacdo e a
comunicacdo); fiabilidade do matching de dados, que se deve aos campos serem pré-definidos pela
plataforma; a informacéo dos candidatos ser apenas a solicitada pela empresa originando curriculos
uniformizados, completos e sem informacao desnecessaria; a rapidez com que se consegue recrutar
8
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um profissional (candidatos tém tempos de resposta que podem ser definidos pela empresa) sem
perder qualidade; e a reducéo de custos administrativos e de pessoal.

A id.jobs apresenta-se como uma plataforma horizontal, contemplando profissionais de qualquer
area de atuacdo. Pode-se encontrar engenheiros a procura de um contrato de trabalho full-time ou
um designer que apenas deseja fazer trabalhos por conta prépria.

Esta plataforma pretende focar-se nas PME que, ndo tendo capital para recorrer a uma agéncia de
recrutamento, podem ver na id.jobs uma solugdo econémica que lhes permite ndo sé ter acesso a um
vasto numero de profissionais, como fazer todo o processo de recrutamento até a selecdo do
candidato ideal de uma forma simples, rapida e personalizada. Neste modelo de negdcios prevé-se
que os profissionais ndo paguem para estarem na id.jobs e que as empresas paguem uma assinatura

mensal para aceder a lista dos candidatos com identificag&o.

4.2.1. Viséo

A visdo da id.jobs é ser a plataforma de recrutamento mais simples do mercado.
4.2.2. Misséo

A missdo da id.jobs consiste em facilitar o encontro entre as pequenas e médias empresas e 0S

profissionais, promovendo um recrutamento mais simples, rapido e personalizado.

4.2.3. Valores
Os valores da id.jobs sdo a inovacdo, a satisfacdo do cliente, a resiliéncia, a cooperagdo e a

disciplina.
4.3. Analise do Ambiente do Negdcio

4.3.1. Anélise Politico-Legal

A analise da Comissdo Europeia (2016) revela que Portugal regista desequilibrios
macroecondmicos excessivos. Em especial, o grande volume de divida externa e a percentagem de
crédito em risco. Persistem lacunas nas politicas dos mercados de servigos e produtos, na
reestruturacdo da divida empresarial, na area fiscal e em certos dominios do mercado de trabalho.

O Programa Nacional de Reformas de Portugal demonstra um grau de ambicéo suficiente para fazer
face aos desequilibrios excessivos, apresentando medidas relevantes para dinamizar a
competitividade e reduzir a divida privada, atendendo & necessidade de relancar o investimento e
garantir a sustentabilidade das financas publicas. Se forem aplicadas na integra e rapidamente, cré-
se que estas medidas ajudarao Portugal a corrigir os desequilibrios macroeconémicos.

Portugal acusa um fraco desempenho na cooperacdo entre as universidades e o setor empresarial,

comprometendo as perspetivas de emprego dos diplomados e ndo potenciando a inovagéo.
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As Dbarreiras regulamentares e a reduzida capacidade institucional continuam a dificultar o
crescimento das empresas, a competitividade e o investimento. O sistema judicial de Portugal
permanece pouco eficiente. O registo de empresas tornou-se mais fécil, mas o processo de
licenciamento continua complexo e as burocracias envolvidas prejudicam a confianca dos
investidores (Comissdo Europeia, 2016).

O regime de fiscalidade das empresas continua a favorecer niveis elevados de endividamento com o
imposto de rendimento sobre as empresas de 21% e o imposto de valor acrescentado (IVA) da
maioria dos produtos e servicos de 23%. A taxa social Unica sobre os trabalhadores mantém-se nos
11% tal como a das empresas sobre os trabalhadores que continua nos 23,75% (PORDATA, 2016).

4.3.2. Envolvente Econémica

Portugal encontra-se sujeito a vertente corretiva do Pacto de Estabilidade e Crescimento. N&o
cumpriu o prazo de 2015 para a correcdo do défice excessivo e ndo concretizou o esforgo
orcamental recomendado pelo Conselho Europeu. No seu Programa de Estabilidade de 2016, o
Governo prevé corrigir o defice excessivo, atingindo um défice de 2,2% do PIB em 2016 e prevé
que o racio da divida publica face ao PIB caia para 124,8%. Com base na avaliagdo do Programa de
Estabilidade pela Comissdo Europeia, considera-se que ha risco de Portugal ndo cumprir as
disposicdes do Pacto de Estabilidade e Crescimento (Comissdo Europeia, 2016).

No entanto, a aplicacdo atempada e rigorosa da nova Lei de Enquadramento Orcamental e da Lei
dos Compromissos e Pagamentos em Atraso, assim como melhorias na cobranga de receitas e no
controlo da despesa podem contribuir para conseguir 0 ajustamento orcamental exigido.

O elevado nivel de endividamento do setor privado continua a constituir uma grande
vulnerabilidade para a economia portuguesa. Apesar dos progressos na reducdo do endividamento
das empresas, o setor privado portugués continua a ser um dos maiores da UE. Os niveis elevados e
crescentes de crédito em risco no setor empresarial pesam nos balancos do setor financeiro e nao
financeiro e constituem um dos principais obstaculos ao investimento. O acesso ao crédito continua
dispendioso e dificil para as empresas, em especial para as PME e start-up. As fontes alternativas de
financiamento como o capital proprio, o capital de risco, o crowdfunding e os business angels ainda
sdo marginais e incipientes (Comissao Europeia, 2016). Segundo o boletim economico do Banco de
Portugal (Dezembro de 2015), em linha do que tem acontecido nos Gltimos anos, as exportagdes
deverdo apresentar um ligeiro crescimento e as importagcOes deverdo registar uma recuperacao
gradual. Quanto ao consumo privado, ap6s uma aumento de cerca de 2,7% em 2015 estima-se uma
desaceleragcdo de 1,8% neste ano de 2016. As taxas de juro em Portugal, com maturidade a 12
meses tém-se situado proximas de zero refletindo o panorama global de estagnacdo das mesmas. A

desvalorizacdo da taxa de cAmbio do euro (cerca de 11% em 2015) terd consequéncias no canal de
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competitividade-preco com impacto positivo nas exportagdes e na reducdo das importacoes,
contudo, representara um aumento no PIB de cerca de 0,4%. Os valores de inflacdo (0,7%) tendem
a aproximar-se aos da zona euro e devem-se as expectativas de recupera¢do econémica moderada e

a menor queda do preco dos bens energéticos e aumento dos precos dos bens alimentares.
4.3.3. Envolvente Ambiental

Segundo a Agéncia Portuguesa do Ambiente (2016), Portugal rege as suas agdes com base no Plano
Nacional de Acdo Ambiente e Salde, coordenado pela Agéncia Portuguesa do Ambiente e pela
Direccdo-Geral da Saude, que visa melhorar a eficacia das politicas de prevencao, controlo e
reducdo de riscos para a saude com origem em fatores ambientais, promovendo a integracdo do
conhecimento e desta forma, contribuir para o desenvolvimento econdmico e social do pais.

A populacdo, estd cada vez mais sensibilizada com a reciclagem, com o menor desperdicio de papel
substituindo-o por documentos digitais, com a poupanca de agua, a procura de alimentos bioldgicos,

a diminuicdo de utilizacdo de sprays com quimicos prejudiciais para o ambiente, entre outros.
4.3.4. Envolvente Sdcio-Cultural

De acordo com dados recolhidos do INE (2014), Portugal conta com cerca de 10.401.100 habitantes
(4.940.800 homens e 5.460.200 mulheres). Com a reducdo da taxa de natalidade, reducédo da taxa de
mortalidade, aumento da esperanca média de vida a rondar os 80 anos de idade e aumento dos
fluxos emigratérios, assiste-se ndo s6 ao decréscimo da populagdo como a uma tendéncia de
envelhecimento com cerca de 19.9% da populacdo com mais de 65 anos de idade (INE, 2014). O
nimero de casamentos tem diminuido tal como o nimero de divorcios. Segundo dados da
PORDATA (2014), a maioria da populacdo portuguesa reside no Norte do pais (3.621.785
habitantes), na &rea metropolitana de Lisboa (2.494.179 hab.) e na zona Centro (2.263.992 hab.). A
zona Sul continua a ser a menos populosa. Quanto ao nivel de escolaridade, 17,1% da populacao
portuguesa tem o ensino superior, 19,9% o ensino secundario, 8,3% nado tem nivel de escolaridade e
0s restantes tém o ensino basico e primario. O rendimento médio das familias em 2013 é de 29.249
mil euros por ano e tem vindo a diminuir desde 2010 (PORDATA, 2014). Apds os trés anos em que
Portugal esteve sob ajuda externa, 0s portugueses continuam a cortar na cultura, no vestuério, a
privilegiarem produtos alimentares de marca branca e a aproveitar a0 maximo as promogoes. Os
consumidores sao hoje mais conscientes no momento da compra, tendendo a substituir facilmente
um produto por outro mais barato (Observador, 2014).

A taxa de desemprego situa-se atualmente nos 12,4% (PORDATA, 2016). O mercado de trabalho
portugués continuou a recuperar em 2014 e 2015 e tém sido desenvolvidos esforgos para reformar
as politicas de ativacdo, modernizar os servi¢os publicos de emprego e intensificar as agdes de

sensibilizacdo junto dos jovens que ndo estdo inscritos nos centros de emprego. No entanto, a
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absorcdo do grande numero de desempregados de longa duragdo permanece como grande desafio,
pelas implicagdes negativas que tem no crescimento econémico e na situacéo social. A percentagem
de trabalhadores com contratos a termo continua a ser uma das mais elevadas na Europa e a
transicdo de contratos temporarios para contratos permanentes é baixa. Perante a recente
deterioracéo da situacdo social, em especial no que se refere ao aumento da pobreza infantil, estdo a
ser tomadas importantes medidas de apoio social, nomeadamente em sede de rendimento minimo

(sofreu um ligeiro aumento para cerca de 505 euros mensais), prestacoes familiares e pensoes.
4.3.5. Envolvente Tecnologica

Quanto a envolvente tecnoldgica, a utilizacdo dos sistemas e tecnologias de informacdo e
comunicagéo tem promovido alteragcdes no quotidiano das empresas. O governo portugués tem dado
incentivos financeiros e fiscais as empresas com projetos de modernizacdo tecnolégica. Hoje em
dia, o avanco tecnoldgico € um fator de sucesso perante a concorréncia. O atual consumidor de
tecnologia tornou-se mais exigente, tendo-se observado um rapido acompanhamento das empresas
em corresponder a tais exigéncias. O crescente consumo de internet conduz as empresas a
investirem cada vez mais em publicidade online para manter o contacto com os seus clientes.

A répida transformacdo tecnoldgica, assenta em quatro pilares fundamentais: a Mobilidade, os
servigcos Cloud, as Tecnologias Sociais, e 0 Big Data, permitindo as organizacdes obterem ganhos
de competitividade superiores provenientes de melhorias nos processos de internacionalizagéo, de
aumentos de eficiéncia operacional, de inovagdes ao nivel da oferta e de aumentos de agilidade e

adaptacdo as condic¢des de mercado (IDC, 2015).

4.4. Analise da Industria
Como este PN é sobre uma plataforma web de recrutamento, esta na confluéncia de duas industrias
pelo que se irdo apresentar dados sobre 0s seguintes setores: das tecnologias de informacédo e

comunicagéo e das atividades de emprego.
4.4.1. Setor das Tecnologias de Informacéo e Comunicagdo

O ano de 2014 foi de inverséo de tendéncias no mercado portugués de tecnologias de informagé&o.
Nesse ano, a faturacdo do setor teve uma subida de 1,3% apds cinco anos de quebra resultante da
situagcdo econdmica desfavoravel desde a crise mundial de 2008. Em 2015 registou-se um aumento
menor, de 0,9% (Publico, 2015) e entre 2016 e 2018 espera-se um aumento entre 1,7% e 2,2% o
que se deve a melhoria da situacdo econdmica e ao forte investimento em tecnologias sociais e de
mobilidade, em servicos cloud (informacdo e aplicacdes através da internet) e em big data (grandes

volumes de dados resultantes dos servicos prestados ou dos préprios processos).
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Em Portugal, segundo a Consultora Informa D&B (2015), o setor das tecnologias de informacéo e
comunicacéo (TIC) é composto por 5.944 empresas (2,1% do total), emprega 66.258 pessoas (2,9%
do total) e, tem um volume de negdcios de 12.804 milhdes de euros. Por outro lado, este setor que
pesa 3,1% das exportacOes (1.945 milhdes de euros), tem 24 das 500 melhores empresas do pais e,
45 empresas do total tém um crescimento elevado.

As empresas deste setor dividem-se em 5 segmentos de atividade: industria, comeércio,
telecomunicacdes, consultoria e programacdo informatica e outros servigos.

A consultoria e programacao informatica € a atividade que representa 0 maior numero de empresas
(64%), sendo responsavel por 50% dos empregos. Por outro lado, as Telecomunicagdes representam
a maioria (49%) do VN (Informa D&B, 2015). Nas regides Centro, Lisboa e Norte estéo localizadas
93% das empresas deste setor e representam quase a totalidade do volume de negdcios e de
empregados, sendo Lisboa lider em nimero de empresas (50%), VN (68%) e emprego (65%).

A maioria das empresas deste setor (93,4%) sdo de pequena dimensédo (até 2 milhGes de euros de
volume de negdcios), no entanto, as grandes empresas registam 67% do volume de negdcios global
(faturam mais de 50 milhdes de euros), empregando 35% do total. O volume de neg6cio médio das
grandes empresas € de 306 milhdes de euros e das PME de 716 mil euros. Cerca de 96% das
empresas sdo nacionais (Informa D&B, 2015).

Comparando com outros paises da Europa, a rentabilidade média dos capitais préprios das nossas
empresas de TIC é inferior (3,3%) aos valores médios dos paises analisados (Alemanha 8,8%,
Espanha 10,8%, Austria 17,2%, entre outros).

Quanto a dindmica do setor, em 2013 nasceram 2,1 empresas por cada uma que Se encerrou.
Nasceram 33.348, encerraram 15.726 e entraram em insolvéncia 5.544, tendo sido registado um
aumento de 14% nos nascimentos de 2012 para 2013, e uma reducgéo de 16% nos encerramentos e
6% nas insolvéncias (Informa D&B, 2015).

Cerca de metade das empresas do setor cresceu em volume de negdcios (47%), 50% apresentaram
diminuicdes e 3% mantiveram a mesma faturacdo. Este setor tem elevados indices de exportacdes
uma vez que, em 2012, 32% das empresas (1.927 empresas) exportaram 1,9 mil milhdes de euros.
Para metade destas empresas, a exportacdo representa mais de 20% do seu volume de negocios.

Por ultimo, quanto a longevidade, 50% das empresas tem menos de 5 anos, 50% do volume de
negocios € gerado pelas empresas maduras (mais de 20 anos) e 50% do emprego pelas empresas
adultas (6 a 9 anos). A idade meédia das empresas é de 7,4 anos (Informa D&B, 2015).

4.4.2. Setor das Atividades de Emprego

Segundo dados do Banco de Portugal (2014), as empresas classificadas segundo a Classificacdo de

Atividade Economica (CAE) como Atividades de emprego (CAE 78), estdo fragmentadas da
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seguinte forma: atividades das empresas de selecéo e colocagédo de pessoal (CAE 78100), atividades
das empresas de trabalho temporario (CAE 78200) e atividades de outros fornecimentos de recursos
humanos (CAE 78300). Um relatério da mesma entidade (Banco de Portugal, 2014) demonstra que
existem 541 empresas com a CAE de Atividades de Emprego, 40% situadas em Lisboa e com um
volume de negdcios de 74% do total, 18% localizadas no Porto com um volume de negocios de 8%
do total e 11% localizadas em Setubal representando um volume de negécios de 5%. Por outro lado,
31% das empresas daquela CAE estdo localizadas noutras cidades, tendo um peso no volume de
negocios de 13% do total. Quanto a natureza juridica, estas empresas Sdo maioritariamente
sociedades por quotas (83%) com um volume de negocios de 62% do total, 9% séo sociedades
anonimas (37% do volume de neg6cios) e 8% referem-se a outro tipo de sociedades (registando um
volume de negdcios de 1% do total). O volume de negdcios médio destas empresas é de 2.350.094
euros. No anexo Il, encontra-se a Tabela IX com os dados discriminados e detalhados sobre cada
subdivisdo do CAE das Atividades de Emprego. Através da andlise dessa Tabela IX, podemos
concluir que grande parte das empresas com o CAE Atividades de emprego sdo de trabalho
temporério e que, juntamente com estas, as empresas de outros fornecimentos sdo as que mais
faturam, com um VN médio superior a trés milhdes de euros. No que diz respeito a maturidade
destas empresas, prevalecem com grande diferenca as empresas até 5 anos.

Atualmente, em Portugal séo as agéncias de emprego, com solu¢Ges mais tradicionais, que tém as
maiores quotas de mercado, partilhando um modelo de neg6cio que consiste em cobrar uma
percentagem (que varia consoante os contratos) do salario anual do profissional contratado. Com o
desenvolvimento da tecnologia, tém surgindo novas tendéncias de recrutamento como as
plataformas online de recomendacdes (Global Recruiting Trends, 2016), o investimento das
empresas nos seus websites, para atrair talentos mais facilmente, e a promocéo das suas marcas nas

redes sociais para fortalecer as relacdes com os profissionais.
4.5. Analise do Mercado

Atualmente, o consumidor online tem uma extensa oferta de produtos e servicos, quer pela elevada
competitividade nacional e internacional, quer pelas diversas formas de pesquisar e avaliar um
produto. Hoje em dia, é fécil analisar a reputacdo de uma empresa e obter a opinido sobre outros
consumidores. S&o Varios 0s canais através dos quais o consumidor recebe informacdo, tornando-o
muito mais exigente e critico no momento da compra. O consumidor exige um atendimento melhor
e mais personalizado, interacdo em tempo real e com poucos cliques, e mais informacéo e detalhes
sobre os produtos ou servigos. E essencial as empresas conhecerem as preferéncias dos clientes para
se adequarem e corresponderem as mesmas. Esta-se numa era em que sdo os clientes que fazem as

empresas e ndo o contrario (Agéncia Triad, 2016).
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Relativamente ao recrutamento online, o nimero de profissionais que procuram emprego na internet
em Portugal, traduz-se em cerca de 2,6 milhdes de pessoas, correspondendo a 43,5% do total dos
cibernautas nacionais (SAPOTEK, 2016).

Quanto as empresas gque recrutam, no ultimo relatério da empresa Jobvite (2015), foram inquiridos
1.404 profissionais da area do recrutamento e selecdo de empresas de varios setores. Os seguintes
resultados, permitem conhecer melhor o mercado das empresas clientes da id.jobs:

a) Cerca de 30% dos recrutadores revelam que em média, os colaboradores permanecem entre
um a trés anos num determinado trabalho;

b) Apenas 4% dos recrutadores nao usam as redes sociais para recrutar e 74% usam-nas para
aproximar a empresa dos profissionais;

c) 78% dos recrutadores consideram a referenciagdo como a forma mais eficaz de encontrar
profissionais de qualidade, seguindo-se as redes sociais com 56% dos votos, 0s programas de
estdgio com 55%, as candidaturas espontaneas com 46%, os recrutadores externos com 38% e 0s
portais de emprego com 37%j;

d) Quanto ao tempo médio de contratacdo, 41% revela ser de um a dois meses, 30% entre 11 e
30 dias, 18% entre 2 e 3 meses, 6% mais de 3 meses e 5% entre 1 e 10 dias;

e) Em média (49%), os inquiridos revelam que as suas empresas recebem 50 ou menos
candidaturas por cada vaga aberta, excepto nos setores do marketing, finangas, governo e servicos
publicos, e restauracdo e hotelaria onde excedem as 251 candidaturas.

f) 56% dos recrutadores consideram a falta de competéncias ou de qualificacbes como o
principal obstaculo a contratacéo;

g) 96% recorrem a entrevistas face-to-face e 93% dependem dos curriculos, no entanto, tém
vindo a adoptar outras formas de avaliar os candidatos, como os testes de personalidade (27%),
questionarios (22%) e/ou entrevistas de video (19%);

h) 87% consideram muito importante a experiéncia anterior dos profissionais, 88% a
identificacdo com a cultura da empresa, 51% as referéncias e 48% a capacidade de resolucdo de
problemas, a capacidade de trabalhar sozinho e o pensamento analitico.

i) Quanto as tendéncias, 28% pretendem melhorar a qualidade das contratacdes, 24% os filtros

de pesquisa e 14% o tempo de contratacdo, aspectos onde a id.jobs se pretende destacar.
4.5.1. Estudo de Mercado

Foram realizados dois inquéritos nas redes sociais Facebook e Linkedin. O inquérito | foi lancado as
pessoas em geral, procurando perceber os habitos e comportamentos na procura de novas ocupacées
profissionais, e avaliar a aceitacdo do conceito de negdcio da id.jobs (Anexo Il - Inquérito ). O

inquérito 1l foi lancado as empresas, procurando conhecer o perfil e os procedimentos de
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recrutamento das empresas, e também de perceber a aceitacdo desta ideia de negécio (Anexo Il -
Inquérito I1). A amostra do inquérito | é de 160 pessoas e do inquérito 11 de 24 empresas.
No que diz respeito ao inquérito realizado as pessoas em geral, quando inquiridos sobre se
gostariam de receber propostas de trabalho adequadas aos seus interesses (mesmo estando a
trabalhar e ndo procurando ativamente novas oportunidades), 95,3% respondeu de forma positiva 0
que significa que quase a totalidade dos trabalhadores estdo interessados em ouvir novas propostas
de trabalho. A questdo “Com que frequéncia procura uma ocupagcéo profissional?” quase 50% das
pessoas respondeu “raramente” ou “apenas quando notificado” o que comprova que as pessoas
podem estar a deixar passar oportunidades de trabalho que seriam interessantes por ndo serem ativas
na procura. Este resultado € interessante porque isto ndo acontecerd na plataforma id.jobs, dada a
forma de interacdo desenvolvida. Por outro lado, o processo de recrutamento de quase 40% das
pessoas inquiridas demorou em média, um més ou mais, tempo este que a id.jobs quer reduzir,
acelerando o processo. O fato de 46% das pessoas terem um nivel de satisfacdo médio relativamente
ao recurso que mais utilizam para procurar ocupagéo profissional na internet, revela uma janela de
oportunidade no mercado para a plataforma id.jobs. Por Gltimo, as caracteristicas destacadas para
uma plataforma de recrutamento foi a facilidade de uso, ser intuitiva, ter um rapido login e informar
o candidato da fase de recrutamento em que se encontra e da resposta a0 mesmo.
Quanto ao inquérito 1, os inquiridos foram maioritariamente os responsaveis de recursos humanos
ou os donos das empresas. Os resultados permitiram destacar dois tipos de perfis de empresas. Um
deles séo as empresas com um volume de faturagdo acima de um milhdo de euros, com mais de dez
anos de atividade, com mais de cem colaboradores, com departamento de recursos humanos (entre 2
a 5 profissionais), que recrutam constantemente para regime de estagio ou contratos de full-time e
cujo processo demora em média um més com um custo médio de 500 euros, podendo chegar até
valores superiores a 5.000 euros. Ainda nestas empresas, a maioria dos inquiridos revela que nao
usa uma plataforma para gerir o recrutamento dos candidatos porque as solugfes de mercado néo
sdo completas ou porque nunca pensaram nisso, ja 0s que usam gastam em média entre 200 e 299
euros por més. Quanto ao conceito da id.jobs, destacou-se a importancia em ser rapida, intuitiva,
simples de usar e com personalizacdo a medida das necessidades da empresa. Muitas das empresas
inquiridas afirmaram ser provavel (52,2%) ou muito provavel (17,4%) inscreverem-se na id.jobs,
estando dispostos a pagar entre 25 e 75 euros.
O outro perfil de empresas, com VN entre 50.000 e 400.000 euros, tem entre 11 e 50 colaboradores
e um departamento de recursos humanos, na maioria composto por um profissional. Em média,
recrutam mais esporadicamente (6 em 6 meses) mas também em regime de estagios ou contratos de
full-time, com uma duragdo média do recrutamento de trés semanas e um custo médio entre 100 e
200 euros. Nestas empresas, quase todos 0s inquiridos revelaram ndo usar uma plataforma para
16
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gerir os candidatos, também porque as solucdes de mercado sdo incompletas ou dispendiosas.
Quanto ao conceito da id.jobs, as respostas foram similares as empresas de perfil anterior, com
excecdo do valor que estariam dispostas a pagar pelo servico, que seria menor, entre 25 e 35 euros.

4.6. Analise da Concorréncia

4.6.1. O Modelo das Cinco Forgas de Porter

Segundo Porter (1980), a atratividade de determinada industria depende de cinco forgas
competitivas: a rivalidade entre concorrentes, o poder negocial dos fornecedores, o poder negocial
dos clientes, os produtos substitutos e a entrada de novos concorrentes. Na Tabela 11, apresenta-se
com maior detalhe a analise das cinco for¢as de Porter no contexto da id.jobs.

Tabela Il
O MODELO DAS CINCO FORGAS DE PORTER

Rivalidade entre concorrentes — Média-alta

o Grande nimero de concorrentes
. Concorrentes com elevadas quotas de mercado
o Elevada notoriedade de marcas concorrentes
o Concorrentes nacionais e internacionais
. Existéncia de diferencas estratégicas
o Reduzidas barreiras a saida
o Custos fixos ndo elevados
o Elevadas taxas de crescimento
Poder negocial dos fornecedores — Baixo
o Elevado nimero de fornecedores de servidores e servigos de apoio técnico
o Elevada concentragdo na internet
. Tendéncia para integracao vertical de um fornecedor
o Reduzidos custos de mudanga
Poder negocial dos clientes — Alto
. Existe uma variedade de oferta grande e com pregos diferenciados
o Elevado nimero de clientes
. Clientes optam pela relagdo qualidade-preco do servigo
° Custo de mudanca é reduzido
Ameaca de produtos substitutos — Alto
. Vaérios produtos substitutos, reduzindo a quota de mercado e promovendo a relagdo qualidade-preco
. Tendéncia dos clientes em experimentarem produtos diferentes
. Baixo custo de mudanca
Ameaca a entrada de novos concorrentes — Média
° Necessidades de capital acessivel a novos concorrentes
° Facilidade em replicar o conceito
. Reduzido custo de troca de concorrente
. N&o existem politicas governativas que impe¢am novas entradas
. Fidelizacdo de clientes a concorrentes ja existentes e com grande quota de mercado
° Poder de retaliagdo das empresas instaladas

Atratividade do setor — Média-Baixa

Fonte: Elaboragéo Propria (2016)
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4.6.2. Estrutura Competitiva

A id.jobs compete principalmente no mercado das plataformas de e-recruitment. Estas plataformas,
denominadas de Applicant Tracking Systems (ATS), ndo s6 promovem a interagdo entre
profissionais e empresas como a organizagdo de todo o processo de recrutamento até a selecdo do
candidato. Na revista online The Magnet (2016), foi publicado um inquérito realizado a 3.302
empresas de todo o mundo (maioritariamente dos Estados Unidos da América), sobre as ATS que
utilizavam. As quotas de mercado de 2015 das principais ATS encontram-se na Figura 2 e algumas
delas serdo analisadas na analise da concorréncia (Jobvite, Kenexa, ICIMS, entre outras).
Figura 2
QUOTAS DE MERCADO DAS PRINCIPAIS ATS EM 2015

eenhouse, 1.67
Jitipro, 1.67 Newton Software, 0.78

eSoft

Silkroad, 2.27¢
PeopleFluent (Formerly
PeopleClick), 2.52%

SAP-SuccessFactors, 3.72%

ADP, 4.79%

Other, 7.13%

Fonte: The Magnet (2016, pag. 1)
Entre 2014 e 2016, as ATS que apresentaram o mais rapido crescimento na quota de mercado foram

a Workday em cerca de 570,52% e a Kronos em 467,36%. No entanto, algumas apresentam
menores crescimentos com o minimo a rondar os 3,16%. A média de crescimento na quota de
mercado foi de 94%, um ndmero bastante significativo e que demonstra que as empresas estdo
disponiveis para investir neste tipo de plataformas. E de realcar, que algumas destas ATS apenas
entraram no mercado em 2014 e ja se tornaram dos maiores players (Jobvite, 2015).

Das empresas do relatorio da Jobvite (2015) que utilizam estas plataformas, num total de 100
startups, todas se serviam de uma ATS para gestdo do recrutamento, sendo que a maioria
privilegiava a Jobvite. Quanto ao modelo de negdcio das ATS, funcionam de forma gratuita até um
certo momento em que comegam a cobrar caso as empresas pretendam: ter uma base de dados de
profissionais maior, ter mais utilizadores, ou aceder mais tempo além do periodo experimental.
Existem empresas que utilizam mais do que um ATS, onde por exemplo, um deles serve para gerir
recrutamentos de profissionais full-time e outro para part-time. Outras empresas, na maioria de cariz

tecnologico (ex. Google, a Apple, a Netflix e o Facebook), desenvolvem as suas proprias
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plataformas de ATS. No universo das ATS, constatou-se diferentes estratégias, umas com maior
foco nas dimensbes das empresas, direcionando-se para grandes empresas, PME ou startups e

outras mais focadas num determinado setor, como o das tecnologias de informag&o.

4.6.3. Competéncias Distintivas

Face ao elevado numero de concorrentes, decidiu-se destacar as diferencas da id.jobs com algumas
plataformas de recrutamento online, tais como: o Linkedin, a Recruiterbox, a Zoho, a Newton, a
ICIMS, a Jobscience, a Peoplefluent, a Jobvite, a Cats, a Kenexa, a Landing.jobs (nacional) e a
Workable. No anexo V, encontra-se uma Tabela com os servigos, pontos fortes e fracos dos
concorrentes, precos e quotas de mercado. Apesar do destaque dado as diferencas da id.jobs perante
as plataformas de e-recruitment, serd também, e de uma forma generalista, estudado as diferencas
relativamente as agéncias de emprego, ilustradas nos seguintes mapas estratégicos. O valor “10”
significa que a avalia¢ao ¢ positiva nesse critério e o “0” negativa. Para facilitar a analise, deu-se
especial destaque & nacional “Landing.jobs”, ao “Linkedin”, as tradicionais agéncias de
recrutamento e aglomerou-se as restantes plataformas de gestdo de recrutamento ou Applicant
Tracking Systems (ATS). Os critérios de comparacdo foram definidos pelo autor deste projeto, com
base na analise individualizada das funcionalidades e servicos de cada concorrente. As analises dos
concorrentes tiveram em conta tanto a perspetiva dos profissionais como das empresas.

Na perspetiva dos profissionais, como se pode ver na seguinte Figura 3, a id.jobs destaca-se por
conhecer o interesse dos candidatos, pelos formularios de candidatura serem de preenchimento
facil, pelo profissional ser sempre notificado quando uma empresa esta interessada no seu perfil e
por o recrutamento ser rapido.

Figura 3
MAPA ESTRATEGICO NA PERSPECTIVA DOS PROFISSIONAIS
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Fonte: Elaboracdo Propria (2016)
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Na perspetiva das empresas, como se pode observar na Figura 4, a id.jobs destaca-se pela
personalizacdo do processo de recrutamento (formulério de candidatura, etapas do recrutamento,
técnicas de selecdo, etc.), por as empresas recrutarem com base nos interesses dos candidatos, pela
fiabilidade no matching de dados (pois os campos de selecdo sdo pré-definidos pela plataforma),
pela rapidez com que o processo ocorre (os candidatos, caso a empresa defina, tém tempo para
responder em cada fase), pela reducdo de custos (administrativos, de recursos humanos, entre
outros) e pela conveniéncia.

Figura 4
MAPA ESTRATEGICO NA PERSPECTIVA DAS EMPRESAS
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Fonte: Elaboragdo Propria (2016)
Figura 5
MAPA ESTRATEGICO NA PERSPECTIVA DAS EMPRESAS (2)
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Fonte: Elaboragéo Propria (2016)

Na Figura 5, que compara apenas a id.jobs com as agéncias de recrutamento tradicionais, pode-se
observar algumas das vantagens das agéncias face a id.jobs, tais como o contacto pessoal com 0s
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candidatos e a especializagdo dos profissionais das agéncias. Por outro lado, a id.jobs permite
reconhecer quais 0s varios interesses dos candidatos, por ser a propria empresa a recrutar faz com
que tenha um pleno conhecimento de si e das suas necessidades, € mais econémico (a id.jobs cobra
apenas uma assinatura mensal enquanto as agéncias uma percentagem do salario anual do

profissional), o processo € mais rapido e automatico e a acessibilidade aos candidatos é maior.
4.6.4. Fatores Criticos de Sucesso

Os fatores criticos de sucesso de um negdcio com as caracteristicas da id.jobs sdo: a) Recursos
humanos eficientes; b) Forte imagem de marca; ¢) Numerosa e diversificada base de dados de
profissionais; e) Tecnologia fiavel f) Seguranca e diferentes formas de pagamentos; e g) Boa

experiéncia do utilizador;
4.7. Plano de Marketing
4.7.1. Objetivos e estratégia para os atingir

Os objetivos de marketing definidos foram:

» Para os profissionais - em trés anos, 70% dos profissionais com ensino superior completo
em Portugal terem o seu perfil na id.jobs; e

 Para as empresas - ser a plataforma mais simples do mercado, crescendo em média, 50% ao
ano no namero de empresas clientes.
A estratégia definida para atingir o primeiro objetivo ¢ de massas, passando por divulgar e
promover a plataforma nas redes sociais, feiras de emprego e junto dos parceiros. Quanto ao
segundo objetivo, a estratégia é mais diferenciada, apostando numa forte atividade comercial junto

de PME nas zonas onde existe maior concentracdo das mesmas, isto €, Lisboa, Centro e Norte.
4.7.2. Analise SWOT

De seguida, na Tabela IV encontra-se a analise SWOT que revela as forgas e fraquezas do ambiente

interno da empresa e as oportunidades e ameacas do ambiente externo.

Tabela IV
ANALISE SWOT

Forcas

+ Imagem da marca;

+ Boa usabilidade e navegabilidade da plataforma;

« Fortes parcerias com instituicdes de ensino estratégicas;

« Recrutamento simples, rapido e personalizado as necessidades dos clientes;
« Margens atrativas;

« Canais de divulgacao estratégicos;

* Equipa de trabalho determinada para o sucesso;

» Localizacdo da empresa junto de parceiros e clientes estratégicos.
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Fraquezas

« Conceito facil de replicar;

* Relacionamento com clientes automatizado;

» Reduzido custo de mudanca;

* Recursos reduzidos comparando com 0s principais concorrentes;

« Administragéo pouco experiente;

« Orcamento de promocao e divulgacdo reduzido face aos concorrentes;

« Equipa com poucos recursos humanos;

« Apenas um recurso humano com experiéncia no setor e trabalha em regime de outscourcing.
Oportunidades

» Descontentamento laboral em Portugal;

« Elevados indices de desemprego;

» Empresas procuram focar-se na atividade principal do seu negdcio;

« Possibilidade de internacionalizacdo e acesso a um mercado maior;

* Venda de outros servicos (ex. base de dados);

« Clientes ndo estdo completamente satisfeitos com as plataformas concorrentes;
* Aquisicgao por parte dos principais concorrentes;

» Baixo investimento inicial.

Ameacas

* Perda de vendas para servigos substitutos;

« Concorrentes com elevadas quotas de mercado;

+ Alguma dependéncia das parcerias com as instituigdes de ensino;
« Intensa rivalidade competitiva;

« Concorrentes estabelecerem as mesmas parcerias;

« Instabilidade politica e econémica de Portugal;

* Regime fiscal severo.

Fonte: Elaboragéo Propria (2016)

4.7.3. Segmento-alvo

A id.jobs tem dois grandes publicos-alvo, os profissionais que procuram a primeira ou uma nova
ocupacao profissional, e as empresas que procuram profissionais. A segmentacdo dos profissionais
divide-se em trés clusters: 1) o cluster dos estudantes — onde foi contabilizado o nimero de
estudantes que saem por ano do ensino superior, que utilizam a internet para procurar emprego, que
vivem na area metropolitana de Lisboa, no Porto e nas regides de Coimbra e Aveiro (locais do pais
com maior concentracdo de universidades) e que estudam nas areas de educa¢do com maior procura
(Hays, 2014), ou seja, ciéncias sociais, comeércio e direito, as ciéncias, matematica e informatica, as
engenharia, industrias transformadoras e construcao, e a area da saude e prote¢éo social; 2) o cluster
dos empregados, segmentado por terem o ensino superior, por localizacdo (as mesmas dos
estudantes), pela idade entre os 18 e 45 anos pois é quando as pessoas mais utilizam a internet (INE,
2012), por setor de atividade (secundario e terciario pois sdo 0s que tém mais pessoas empregadas)
e pela percentagem de pessoas que procura emprego na internet, 74% segundo o relatorio da Jobvite

(2015); e 3) o cluster dos desempregados, segmentado pelo nimero de pessoas que tém o ensino
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superior, pelas mesmas localizagbes do cluster dos empregados, idades, setores de atividades e
pelos 76% que procuraram emprego na internet.

A contabilizacdo da segmentacdo encontra-se no anexo IV e os resultados revelam a seguinte
composicao dos clusters: cluster 1 — 29.658 estudantes diplomados (por ano letivo), cluster 2 —
142.720 empregados e cluster 3 — 8.775 desempregados, totalizando 181.153 profissionais.

Quanto as empresas, 0s critérios usados foram: a percentagem de empresas que pretendem recrutar
novos profissionais em 2016 (cerca de 76% segundo o jornal Diario de Noticias (2015)), a
localizacdo, a dimensdo da empresa e setores de atividade econdmica. Foram contabilizadas as
empresas situadas na regido Centro, Norte e Lisboa por serem as zonas com maior concentracdo de
empresas € com maiores volumes de negdcios (INE, 2007). Optou-se por considerar as PME por
constituirem 99,9% do tecido empresarial portugués, por terem menos capacidade financeira para
contratar servicos de agéncias de recrutamento e por terem poucos ou nenhum profissional a
trabalhar em recursos humanos. Por ultimo, os setores de atividade econdmica selecionados foram
aqueles com maior volume de negdcios e com mais pessoas ao servico: industrias transformadoras;
construgdo; comércio; transporte e armazenagem; alojamento restauracéo e similares; consultoria,
cientifica, técnicas e similares; e salde e protecédo social.

A segmentacdo das empresas encontra-se também no anexo IV e os resultados contabilizados foram

de 468.860 potenciais empresas clientes.
4.7.4. Posicionamento e Vantagens Competitivas

A id.jobs destaca-se da concorréncia com uma estratégia de posicionamento (ver figura 6) que apela
a um recrutamento mais simples, rapido e personalizado. A figura 6 foi construida com base nos
inquéritos realizados e na anélise pormenorizada de cada concorrente.
Figura 6
ESTRATEGIA DE POSICIONAMENTO

Personalizacdo ?

id.jobs

S—

. Jobvite
’lams'

Complexa < >  Simples
[Experiéncia do utilizador)

LANDING.JOBS

N

Estandardizada
(Etapas, processos, ...)

Fonte: Elaboracdo Propria (2016)
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« As vantagens competitivas da id.jobs para os profissionais sao a:

a) Simplicidade no mini-formulério de inscricdo, esquecendo o0s longos, repetitivos e
entediantes formul&rios de candidaturas;

b) Rapidez na fase de recrutamento e selecdo (uma vez que sdo colocados tempos maximos
de resposta), impedindo as longas esperas, o desconhecimento da fase em que se encontram e a falta
de feedback das candidaturas; e

c) Personalizagdo, ao receber notificacdes de emprego baseadas nos seus interesses,

introduzidos no formulério inicial, esquecendo assim, a rececdo de propostas descontextualizadas.

« As vantagens competitivas para as empresas sao também a:

a) Simplicidade, ndo s6 na automatizacdo da maioria das fases de recrutamento e selecdo,
como em termos de navegabilidade e usabilidade da plataforma, facilitando e reduzindo a
intervencdo humana e as tarefas administrativas;

b) Rapidez, ao aceder a uma grande variedade de candidatos, ndo tendo de esperar que 0S
mesmos vejam as propostas e se candidatem, alcancando tanto profissionais ativos como passivos; e

c) Personalizacdo méxima em todo o recrutamento, desde a pesquisa por filtros bastante
detalhados, as técnicas de selecdo a utilizar, a informacéo a recolher dos candidatos, entre outras
solugdes a medida, permitindo analisar apenas candidatos de interesse, e com curriculos

uniformizados e completos.

4.7.5. Marketing-mix
4.7.5.1. Produto/Servico

A id.jobs é uma plataforma de recrutamento que tem como fatores diferenciadores o fato de tornar o
recrutamento mais simples, rapido e personalizado facilitando o encontro de interesses entre 0s
profissionais e as empresas. Os profissionais tém um mini-formulério de inscri¢do, recebem
notificagdes de emprego baseadas nos seus interesses e 0 processo de recrutamento é rapido e com
feedback. As empresas podem aceder a uma vasta lista de profissionais, e automatizar e personalizar
0 processo de recrutamento. A id.jobs pretende ser a plataforma mais intuitiva e light do mercado,
focada apenas no recrutamento, facilitando ao maximo o matching entre um profissional e uma
empresa. Segundo o inquérito realizado aos profissionais, 95,4% gostaria de receber propostas
mesmo estando empregado, funcionalidade que a id.jobs terd pois 45,5% dos inquiridos revelam
que raramente ou apenas quando s@o notificados procuram novas oportunidades de trabalho. A
id.jobs pretende acelerar os processos de recrutamento que de acordo com o0s inquiridos
(aproximadamente 40%) alongam-se mais do que um més. Também o fato de haver a possibilidade
de realizar entrevistas via online torna o recrutamento mais econémico para os profissionais, que

revelam ter gastos consideraveis em entrevistas presenciais de emprego: 47,8% gastaram entre 5 e
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10 euros e 12,4% mais de 40 euros. A id.jobs tem como objetivo aumentar os niveis de satisfacéo
dos profissionais, uma vez que cerca de 46% consideram o nivel de satisfacdo em relacdo ao
website que mais utilizam para procurar novas ocupagdes profissionais como “médio”. Assim, a
id.jobs, pretende ir ao encontro das necessidades dos profissionais, tendo como caracteristicas: ser
intuitiva e de facil uso, permitir aceder ao feedback do recrutamento e ter um processo de
recrutamento rapido. No inquérito realizado as empresas, as principais razdes que levam algumas
entidades a ndo utilizarem este tipo de plataformas prendem-se com o fato de ndo serem completas,
por nunca terem pensado nisso, ou por serem dispendiosas. A id.jobs sera uma plataforma
completamente personalizavel consoante os interesses de recrutamento de cada empresa, tera uma
boa relacdo qualidade-preco e pretende destacar-se na comunica¢do para chamar a atencdo das
empresas que nunca pensaram em usar uma ferramenta destas. As caracteristicas da id.jobs véao
também ao encontro daquilo que as empresas consideraram ser mais pertinente: intuitiva, simples
de usar e personalizavel, de tal forma que 52,2% afirmaram como sendo provavel a sua inscri¢do na

plataforma e 17,4% muito provavel.
Marca

A id.jobs ainda ndo é uma marca registada. A primeira parte do nome “id” foi escolhida por
significar “identificacdo”, no sentido de ser uma plataforma onde um profissional pode encontrar
trabalho com que se identifique e que seja do seu interesse, a segunda parte “jobs” serve para as
pessoas identificarem facilmente como uma plataforma de procura de trabalho. O slogan: “Bring
hapiness to work” deve-se a plataforma, tanto para os profissionais como para as empresas,
pretender facilitar a vida de ambos, sugerindo ao profissional trabalhos em que tem maior
probabilidade de ser feliz e as empresas, sugerindo profissionais interessados em trabalhar nelas. O
logotipo, indo ao encontro do slogan, sera o proprio nome “id.jobs”, com a particularidade de ser
visivel uma cara feliz (smile) onde os olhos estdo no “0” e no “b” da palavra “jobs” e o sorriso por
baixo (ver anexo VI). A marca em si transmitird simplicidade, facilidade e rapidez, como se pode

observar na landing page presente no anexo VIl e IX.
4.7.5.2. Preco

Os precos estabelecidos tiveram em conta dois fatores, os precos da concorréncia e o0 inquérito
realizado as empresas onde o preco minimo que estariam dispostos a pagar foi de 25 euros e 0
méaximo de 75 euros (por més). Tendo optado por uma estratégia de preco com uma boa relacéo
qualidade-preco, a ideia é que a id.jobs néo lidere pelos precos mais baixos porque pode dar a no¢ao
de menor qualidade, nem pelos pre¢os mais altos, para ndo cair no rétulo de “careiros”. O modelo

de negdcio serd free premium, isto é, tem um servico gratuito onde as empresas podem aceder
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gratuitamente a bolsa de candidatos interessados mas sem identificacdo dos mesmos, e um servico a
cobrar, onde terdo de subscrever uma assinatura mensal para:

a) Aceder a uma bolsa de 100 candidatos com identificagéo (24,90 euros);

b) Aceder a uma bolsa ilimitada de candidatos com identificacao (34,90 euros);

c) Aceder a a) e usufruir do software de gestdo dos candidatos (49,90 euros);

d) Aceder a b) e usufruir do software de gestdo dos candidatos (59,90 euros);
Sera aplicado um desconto de 5% nas mensalidades se aderirem a uma assinatura de 6 meses
continuos e de 10% se for anual. Cada mensalidade paga por uma empresa da direito a cinco
utilizadores da mesma poderem usufruir da conta, caso pretendam mais ira cobrar-se 10 euros por

cada utilizador a mais.

4.7.5.3. Distribuicéo
Face a natureza digital do negdcio, basta os profissionais e as empresas terem acesso a internet para
puderem usufruir das funcionalidades da plataforma. O usufruto do servico requer o pagamento da

mensalidade que terd o seguinte procedimento: aceder ao website www.id.jobs.com; selecionar a

assinatura mensal desejada; inserir os dados da empresa; selecionar a forma de pagamento que pode
ser por transferéncia bancaria, por pagamento de servicos apds emissdo da referéncia de multibanco

ou acionando o débito direto.

4.7.5.4. Promocdo e Comunicacao
A promocdo da id.jobs ira ser realizada através de:

a) Publicidade: investimento em publicidade online nas redes sociais (Facebook e Linkedin), em
alguns portais de emprego e em Google Adwords, principalmente nas alturas de maior procura de
ocupacao profissional (Janeiro e Setembro).

b) Marketing direto: comunicacdo nas redes sociais (Facebook e Linkedin) no website da
plataforma em portugués e em inglés; esporadicamente (2 vezes por ano) permitir um més de
experimentagdo gratuita da assinatura mensal mais completa; criagdo de um blog com contetdo
informativo; criagéo de tutoriais sobre as funcionalidades da plataforma; e apostar numa ferramenta
de CRM (Customer relationship management) que permitiré fortalecer e conservar a relagdo com os
profissionais e empresas e aumentar o lifetime value das dltimas.

¢) Promocéao de vendas: para atrair profissionais a id.jobs participara em eventos, conferéncias,
feiras de emprego e universidades para atrair mais utilizadores para a plataforma e aumentar a
notoriedade da mesma; a atracdo das empresas passara por participar em feiras de emprego e em
eventos de networking empresarial, agendando reuniGes que permitirdo dar a conhecer as

funcionalidades da plataforma e convidando-os a aderirem a mesma.
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d) Parcerias: pretende-se que os parceiros sejam aliados de comunicagdo, essencialmente 0s
centros de emprego, as universidades, as associagdes de estudantes e as cadmaras municipais; aos
nossos clientes empresariais iremos promover o sistema de “Customer get customer” garantindo
5% de desconto durante 3 mensalidades seguidas ao trazerem mais um cliente para a empresa.

e) Boca-a-boca: apesar de imprevisivel e de impossivel controlo, a id.jobs ird apostar na
qualidade do servico e na publicacdo de conteidos criativos e interessantes nas redes sociais que

promovam o tdo poderoso “boca-a-boca”, atraindo mais profissionais e empresas para a plataforma.

4.7.5.5. Pessoas

O fato da id.jobs ser uma empresa com poucos recursos humanos, faz com que a selecéo de pessoal
tenha de ser extremamente rigorosa, pois a produtividade e competéncia de cada colaborador tera
grande influéncia no desenvolvimento do negdcio. Esta tematica serd melhor detalhada no capitulo

do “Plano pessoal”.
4.7.5.6. Processos

Na Figura 7 esta representado o mapa de processos das empresas e dos profissionais, isto €, 0
caminho que percorrerdo desde que acedem ao website até concluirem a experiéncia de utilizador.

Figura 7
MAPA DE PROCESSOS DOS PROFISSIONAIS E EMPRESAS

| Mapa de Processos das Empresas

Acesso ao site (wwwid jobs.com) Pesquisa de profissionais sem

ou . . -
dentifi
download da aplicagde rdentlicagdo

Escolha e pagamento da assinaura
mensal desejada

|

Seleciona a assinamra mensal com elccmna a assinatura mensal
a bolsa de candidatos mais a zpenas com a bolsa de candidatos
gestdo automatica e personalizada identificados

o 1 o |

Seleciona a assinamra mensal com
abolsa de candidatos e a gestio

automaitica e personalizada
(ver ANEXO XIII)

Contacte com os profissionais e
gestdo dos candidatos ndo
automatizado e personalizade

I Mapa de Processos dos Profissionais

Acesso ao site (\mw id.jobs.com)

Apuardar notificagdes com Registo dos interesses de trabalho
oportunidades de trabalho (funcdo, saldrio, etc.)

Registo via Linkedin, Facebook ou

email
download da aplicagio

Fonte: Elaboragéo Propria (2016)
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4.75.7. Evidéncia Fisica

Tendo em conta que a id.jobs estara inserida num espaco de coworking, o espaco fisico sera um
open space partilhado por vérias empresas onde a decoragdo sera da responsabilidade dos donos do
espaco. Quanto ao website da plataforma, terd duas linguas oficiais, o portugués e o inglés, e
destacar-se-a pela excelente navegabilidade e usabilidade, garantindo uma experiéncia de utilizador
simples, rapida e eficiente. E possivel visualizar a experiéncia do utilizador no anexo X, através dos

mockups da aplicacdo movel.

4.8. Plano Pessoal

4.8.1. Equipa de Gestao

A id.jobs sera composta por trés socios, o gestor (autor do plano de negdcios), o informético sénior
e o investidor particular. Juridicamente, a empresa sera uma “sociedade por quotas”.

O autor do PN (ver curriculo no anexo XIl) ird desenvolver este projeto pois aléem de ja ter
participado no desenvolvimento de uma plataforma digital, tem formacdo em gestdo empresarial e
acredita ter as soft skills necessérias: disciplina, determinacdo, resiliéncia e ambi¢do. Também o
informatico fara parte da equipa empreendedora dado o elevado cariz tecnoldgico do negocio. Este
informéatico devera ter alguma experiéncia no desenvolvimento de plataformas web e sera
valorizada experiéncia em projetos de empreendedorismo e de recursos humanos. Por ultimo, do
investidor particular pretende-se que seja um socio ativo, oferecendo ndo apenas o dinheiro, mas

também a sua rede de contactos, o0 seu conhecimento e a sua experiéncia de gestéo.
4.8.2. Recrutamento, Selecdo, Formacao, Contrato e Desempenho

No primeiro ano de atividade, apenas trabalhardo na id.jobs os dois s6cios. Em 2018 sera necessario
contratar um comercial, em 2019 e 2020 outro comercial e um informético janior, em 2021 outro
informético junior e em 2022 mais um comercial. Sendo um negdcio com poucos recursos
humanos, o recrutamento devera ser bastante criterioso, pois cada colaborador terd grande
influéncia no desenvolvimento do negdcio. Os requisitos necessarios para fazer parte da equipa de
trabalho sdo: ao nivel das soft skills, resiliéncia, ambic&o, disciplina, determinacgéo, capacidade de
comunicagdo e dindmica; ao nivel das hard skills, deverd ter o ensino superior completo, falar
fluentemente inglés e sera valorizado anos de experiéncia em start ups tecnoldgicas; sera também
determinante a identificacdo com a visdo e missdo da id.jobs, ter uma boa rede de contactos e no
caso dos comerciais, terem uma apresentacdo cuidada. O processo de recrutamento e selecdo
passara pela uso da prépria id.jobs, cujo procedimento consistira na anélise de perfis, realizacdo de
testes de conhecimento, entrevistas online, dinamicas presenciais de grupo e entrevistas presenciais.
Os contratos de trabalho terdo a duracdo de 6 meses, funcionando como periodo experimental até

novo contrato de maior duracdo. Serdo dadas comissdes de vendas aos comerciais por cada venda
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concretizada. Quanto ao investimento na formacdo dos colaboradores, serd inicialmente realizado
pelos prdprios socios da empresa (ndo apresentando custos adicionais) e as tematicas serdo
definidas com base nas necessidades identificadas pelos socios juntamente com os colaboradores.
Por ultimo, todos serdo avaliados mensalmente, tendo em conta os objetivos de cada um,

contribuindo para uma melhoria continua na definicdo desses mesmos objetivos.
4.8.3. Descritivo de funcdes

O gestor tera como principais fungdes o controlo da gestdo operacional e da estratégia do negdcio, a
definicdo e transmissdo da missdo, visdo, objetivos, estratégia e valores da empresa a todos os
stakeholders, o recrutamento de novos colaboradores e a promocéo e venda da plataforma junto de
parceiros estratégicos e das potenciais empresas clientes. O informatico sénior ird desenvolver e
otimizar a plataforma, dard apoio no recrutamento de novos colaboradores informaticos, dara
assisténcia técnica a clientes e ficara responsavel pela coordenacdo técnica dos informaticos
juniores. Os informaticos juniores dardo assisténcia técnica a clientes e continuardo a desenvolver e

a otimizar a plataforma. Por Gltimo, os comerciais irdo vender os servicos junto das empresas.

4.8.4. Estrutura da Organizagao
Figura 8
ORGANOGRAMA DA ID.JOBS
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Fonte: Elaboragéo Propria (2016)
4.9. Plano de Operac0es

4.9.1. Modelo de Negdcio e Estrutura Legal da Empresa

Para implementar este projeto, 0s seguintes procedimentos legais e operacionais devem ser
respeitados: recrutamento de um informatico senior para desenvolver a plataforma; obtencéo de
financiamento; registo da marca “id.jobs, Lda.” como propriedade industrial a nivel nacional no
Instituto Nacional de Propriedade Industrial; contratacdo de um técnico oficial de contas; e a
constituicdo de um “sociedade por quotas” com capital social de 12.800 euros.

Quanto ao modelo de negocios, na Figura 9 encontra-se “Business Model Canvas”, desenvolvido

por Osterwalder e Pigneur (2010), que ilustra a légica do negdcio.
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Figura 9
BUSINESS MODEL CANVAS
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Fonte: Osterwalder e Pigneur (2010)

4.9.2. Localizacdo, Layout e Equipamento

A id.jobs estara localizada nos Olivais, em Lisboa, num espaco de coworking em open-space com
cerca de 130m? e com capacidade para 36 pessoas. O espaco (ver layout no anexo VII) engloba:
uma zona de lounge/copa, com micro-ondas e frigorifico onde se podem fazer refeicdes e promover
sinergias entre empresas; trés casas de banho; uma sala de reunides de 20m? com capacidade para
10 pessoas; uma sala de formacdes de 50m? com capacidade para 30 pessoas sentadas; e alguns
espacgos de outdoor para relaxar. Relativamente ao espacgo de trabalho da id.jobs (a vermelho no
layout do anexo VII), no primeiro ano serd num espaco de 10m? Quanto ao investimento em
equipamento, no primeiro ano de atividade serd de 2500 euros (um computador para o informatico
sénior e alguns softwares essenciais). A renda tera um custo medio mensal de 130 euros por pessoa,

ou seja, 260 euros no primeiro ano (130 euros do gestor e 130 euros do informatico sénior).

4.9.3. Atividades-chave

Na fase inicial do projeto, as atividades determinantes para o sucesso do mesmo serdo: 1.
Desenvolvimento e otimizacdo constante da plataforma web; 2. Estabelecimento de parcerias com
instituicOes de ensino superior, centro de emprego, entre outras; e 3. Forte atividade comercial. A
estratégia que dard suporte a atividade 1, serd de customer development, isto é, desenvolver e
melhorar a plataforma web através do feedback dos clientes. A estratégia da atividade 2 passara

pelas instituicbes de ensino superior na zona de Lisboa, Porto, Coimbra e Aveiro. Por ultimo, a
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estratégia da atividade 3, passara por uma politica de vendas ndo agressiva, com objetivos

exequiveis e direcionados para 0 nosso target empresarial.

4.9.4. Modelo de Controlo e Gestéo

As ferramentas escolhidas para controlo e gestdo do negocio foram o Balanced ScoreCard e o
Activity-Based Costing.

O Balanced ScoreCard (BSC), que segundo Geada et al. (2012, p4g. 28) é “um modelo que auxilia
as organizagOes a traduzir a estratégia em objetivos operacionais, que direccionam comportamentos
e performance”, sera a ferramenta utilizada no controlo da estratégia do negécio (ver anexo XIlI).
Os objetivos estratégicos, metas e indicadores definidos para cada pilar do BSC (pilar financeiro, de
clientes, de processos internos e de aprendizagem e crescimento) encontram-se no anexo XI|I.

O Activity-Based Costing (ABC), que segundo Moreira (2015, pag. 13) ¢ um “método de
apuramento de custos baseado em atividades e que auxilia 0s gestores na gestdo e reducdo de
custos”, foi 0 método escolhido para controlo dos custos mensais. Pretende-se controlar os custos,
comparando mensalmente o valor estimado com o real, e fazendo ajustes sempre que seja
necessario. Os centros de custo serdo a atividade comercial e de gestdo, a atividade de comunicacao

e marketing e a atividade ligada ao desenvolvimento da plataforma.
4.10. Plano Financeiro*

A andlise financeira é determinante no desenvolvimento de um plano de negécios. Esta andlise

permite estimar os Free Cash Flows, que é o dinheiro gerado pelo projeto, entre outros mapas.

4.10.1. Pressupostos

O plano de negdcios da id.jobs tera inicio no ano de 2017 e as estimativas dos cash flows serdo até
ao ano de 2022. Os cinco anos de vida Gtil do projeto devem-se ao negdcio estar inserido num setor
em constante mudanca, o tecnoldgico, e como tal, cré-se que passados cinco anos a plataforma web
esteja ultrapassada, comecando a perder a quota de mercado conquistada até entdo. A taxa de IVA é
de 23%, a de IRC de 21% e a média de IRS de 15%. O prazo médio de recebimento e de pagamento
é de zero dias. A taxa de aplicacdes financeiras de curto prazo considerada foi de 0,5% (Millennium
BCP, 2016). Quanto a taxa de juro de empréstimo de curto prazo e de medio-longo prazo, foram
também fornecidas pelo mesmo banco, que considerou como valores de referéncia 2,25% e 2,50%
respetivamente. A taxa de juro de ativos sem risco considerada de 0,3% (BPI, 2016) foi com base
na taxa de juro da divida Alem&. O prémio de risco considerado foi de 5,96% (LNEC, 2008). A

Beta do setor dos softwares (systems & applications), segundo o website do Professor Damodaran

* Por limitacdo de espaco algumas tabelas encontram-se no anexo XIlI e outras poderdo ser solicitadas mediante pedido.
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(2016) é de 1,33%. Ja a taxa de inflagdo esta fixada em 0,7% segundo o Jornal Economia e
Finangas Online (2016).

4.10.2. Estimativas da Procura

Apesar de na id.jobs existirem dois segmentos-alvo, apenas as empresas pagam pelo servico.
Assim, contabilizando as PME nas zonas de Lisboa, Centro e Norte, nas areas da construcéo,
comércio, transportes e armazenagem, alojamento, restauracdo e similares, consultoria, cientifica,
técnicas e similares e da saude e protecdo social, e a percentagem de empresas que pretendem
recrutar, totaliza 468.860 PME. Destas, considerando que anualmente 80% (375.088) recrutam
atraves da internet, que 2% (7.501) utilizam este tipo de plataformas de recrutamento, que 30%
(2.250) experimentam um més gratuito na id.jobs e que, 5% se convertem em clientes, tem-se cerca
de 113 empresas como potenciais clientes no primeiro ano. Com base numa andlise de
benchmarking, cré-se que 40% das empresas usufruirdo do pack de 24,90 euros, 30% do pack de
34,90 euros, 25% do pack de 49,90 euros e 5% do pack de 59,90 euros. Com a crescente tendéncia
do recrutamento através da internet, estimou-se um crescimento de 50% no segundo e terceiro ano e

de 60% nos restantes, mantendo as mesmas proporgoes dos packs (ver Tabela V).

Tabela V
ESTIMATIVAS DA PROCURA E RESPECTIVO CRESCIMENTO
% Packs | Valor (Pack) | 2017 | VN1°Ano | 2018 2019 2020 2021 2022
40,0% 24,90€ 45 13.505,76 € 68 102 163 260 417
30,0% 34,90€ 34 14.197,32 € 51 76 122 195 312
25,0% 49,90€ 28 16.916,10 € 42 64 102 163 260
5,0% 59,90€ 6 4.061,22 € 8 13 20 33 52
Total 113 170 254 407 651 1041

Fonte: Folha de calculo IAPMEI (2013)

4.10.3. Investimento Inicial

O investimento inicial é de 12.800 euros (3.100 euros de capital fixo, 9.400 euros de fundo de
maneio e 300 euros de margem de seguranca), totalmente assegurado por capitais préprios. O valor
do capital fixo corresponde a 2.000 euros de um computador, 500 euros de softwares necessarios,
500 euros da constituicdo da empresa e 100 euros do registo da marca. O valor do fundo de maneio

corresponde as necessidades de fundo de maneio (12.218 euros) menos 0s recursos (2.818 euros).

4.10.4. Mapa de Cash Flows

Os valores dos Free Cash Flows devem-se & soma dos Cash Flows de exploracdo com os Cash

Flows de investimento, como se pode observar na Tabela VI.
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Tabela VI
MAPA DE CASH FLOWS
Meios Libertos do Projeto 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Resultados Operacionais 805 | 4304 | 1670 | 18549 | 73.043 | 167.722

(EBIT) x (1-IRC)
Amortizagdes do exercicio 825 1450 2075 2500 4500 4500

Total 20 5754 3745 21.049 77.543 | 172.222
Fundo Maneio -9400 1820 2625 4446 6496 10.151
Cash flow de Exploragdo -9380 | 7573 6370 25.495 84.039 | 182.373
Capital Fixo -3100 | -2500 | -2500 -2500 -10.500 -2500

Free cash-flow -12.480 | 5073 3870 22.995 73.539 | 179.873
Cash flow acumulado -12.480 | -7407 | -3537 19.459 92.997 | 272.871

Fonte: Folha de calculo IAPMEI (2013)
4.10.5. Avaliacéo

O Valor atualizado liquido (VAL) acumulado em 2022 é de 188.181 euros e a Taxa Interna de
Rendibilidade (TIR) de 166,73%. O projeto atinge o Payback Period no 3° ano, mais precisamente
aos 2 anos e 9 meses. O Custo Médio Ponderado de Capital (WACC) médio é de 8,25%,

significando a taxa minima para justificar o investimento.
4.10.6. Analise de Sensibilidade/Risco

Na Tabela VII segue-se as analises de sensibilidade ao preco e a procura (a cor), calculando os
respetivos valores atualizados liquidos. Optou-se apenas por analisar a sensibilidade aos pregos com
variacOes positivas (5%, 7,5% e 10%) porque se definiu os precos com o menor valor possivel
considerado pela concorréncia e pelos dados do estudo de mercado. As variagdes na procura foram
desde negativas (-15%, -10% e -5%) a positivas (+15%, +10% e +5%). Ao aumento da procura
foram ajustados os FSE de combustiveis, material de escritério, artigos de oferta, despesas de
representacdo e deslocacOes e estadas. Na Tabela VII encontram-se também (sem cor) analises de

cenarios, variando ao mesmo tempo a procura e 0 prego.
Tabela VII
ANALISE DE SENSIBILIDADE E DE CENARIOS (VAL)

VAL Sensibilidade ao Pre¢o
(a5 anos) 0% +5% +7,5% +10%
-15% 130.149 131.401 144.060 156.102
’$ -10% 132.485 158.786 174.406 190.027
§ g -5% 157.927 190.904 207.392 223.881
=3 0% 188.181 222.940 240.296 257.653
% a 5% 218.436 254.884 273.108 291.332
§ 10% 248.539 286.723 305.815 324,907
20% 308.378 350.033 370.861 391.688

Fonte: Folha de calculo IAPMEI (2013)

Achou-se também pertinente, até para fornecer mais informacdo a eventuais investidores, a
necessidade de conhecer as variagcdes no Payback period (ver a seguinte Tabela VIII).
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Tabela VIII
ANALISE DE SENSIBILIDADE E DE CENARIOS (PBP)

PBP Sensibilidade ao Preco

0% +5% +7,5% +10%

-15% 4 anos 4 anos 4 anos 3 anos

'$ -10% 4 anos 3 anos 3 anos 3 anos
E © -5% 3 anos 3 anos 2 anos 2 anos
= § 0% 3 anos 2 anos 2 ano 1 ano
=& 5% 2 anos lano lano lano
é 10% 1 ano 1 ano 1 ano 1 ano
20% 1ano 1ano 1 ano 1 ano

Fonte: Folha de calculo IAPMEI (2013)
Por ultimo, para um VAL de zero (valor minimo para o projeto ser viavel), a quebra maxima que 0s
precos poderdo ter é de 27,1%, o que significa que se pode baixar o pre¢o das assinaturas mensais
as empresas até: pack 1 — 18,15 euros, pack 2 — 25,44 euros, pack 3 — 36,38 euros e pack 4 — 43,67
euros. Por outro lado, para um mesmo VAL de zero, a quebra maxima que as quantidades poderao
ter é de 26,55% (mantendo 0s mesmos crescimentos anuais considerados anteriormente), o que
significa a venda de 83 assinaturas no ano zero, 125 no ano um, 187 no ano dois, 299 no ano trés,

478 no ano quatro e 765 no ano cinco.

4.11. Calendarizagéo
Na seguinte Figura 10, encontra-se a calendarizacao do projeto com a descricdo das atividades.
Figura 10
CALENDARIZACAO

Ago 2018 St 20148 Cut 2014 Mo 20148 Lz 2014 I Jan 2017 Few 2017 | Seguintes

Recrutar & construr uma equipa de frabalho
egocios oom a equipa
2 um produto minime vidws!d da plataforma

3
0
8
i
[

Aquisigdc de duas “empresas clientes teste”
Divulgagio da plataforma para atrar profissionais

Abertura da empresa m
Aquisiglio dos primeros clientes
Implementagdoc da equipa no espago de coworking

Forte atividade comercial juntoc das empresas
Divulgagdo da plataforma juntc de universidades
Estabelecimento de parcerias estrategicas
Optimizagdc da plataforma

Controlo da estratégia e gestio do negdcio

Fonte: Elaboracdo Propria (2016)
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5. CONCLUSOES

A realizacdo deste plano de negocios permitiu que o autor ficasse a conhecer como implementar um
negocio com as caracteristicas da id.jobs (plataforma web). Por ser um PN, permitiu rever as
matérias lecionadas e consolidar conhecimentos adquiridos durante o periodo de aulas nas
diferentes disciplinas do mestrado em Ciéncias Empresariais.

No que diz respeito a ideia de negdcio, através do estudo de mercado, identificaram-se as
necessidades dos profissionais e empresas, e as respetivas solucdes a implementar. Definiu-se a
visdo, missdo, objetivos, valores, estratégia e modelo de negocio, a respetiva equipa de gestdo e as
ferramentas de controlo e monitorizacdo do processo. Relativamente ao plano financeiro, as
estimativas de procura foram calculadas com o maior realismo possivel e numa perspetiva
negativista, contrariando a tendéncia de alguns empreendedores em estimar valores demasiado
otimistas. Na analise de sensibilidade, ap6s o estudo de varios cenarios, cré-se que seria importante
aumentar o preco das assinaturas mensais, pelo menos 5%, pois ndo s6 € um valor pouco
significativo para as empresas como alteraria 0 Payback Period de 3 para 2 anos, tornando o projeto
mais atrativo e facilitando a obtencéo de financiamento.

Na eventual implementacdo deste negdcio, sugere-se que primeiramente se recrute um informatico
sénior, garantindo-lhe parte da sociedade para desenvolver e otimizar a plataforma web, e
posteriormente procurar potenciais investidores que financiem o valor do fundo de maneio,
necessario para arrancar com o negécio. Por outro lado, os principais obstaculos identificados pelo
autor do plano de negécios a implementacdo do mesmo sdo: a falta de experiéncia e know-how dos
socios no setor do recrutamento, o elevado poder de retaliacdo da concorréncia e a existéncia de
varios servicos substitutos.

Por ultimo, conclui-se que o estudo econdmico-financeiro do presente plano de negocios é viavel,
apresentando um VAL de 188.181 euros e um periodo de recuperacdo do investimento de cerca de

trés anos.
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ANEXOS

I.  Vantagens e Desvantagens do E-recruitment

Tabela |

VANTAGENS E DESVANTAGENS DO E-RECRUITMENT

Vantagens Autores
Brahmana & Brahmana, 2013; Afshar & Fayyazi, 2013; Garcia-lzquierdo,
Baixo custo Aguinis, & Ramos-Villagrasa, 2010; Aboul-Ela, 2014; Girard & Fallery, 2013;

Selden & Orenstein, 2011; Voicu, 2014; Faliagka et al., 2014; Kar & Bhattacharya,
2009; Fayyazi & Afshar 2014; Florea & Badea, 2013; Holm, 2012

Poupanca de tempo
(todo o ciclo)

Brahmana & Brahmana, 2013; Afshar & Fayyazi, 2013; Garcia-lzquierdo,
Aguinis, & Ramos-Villagrasa, 2010; Aboul-Ela, 2014; Girard & Fallery, 2013; Kar
& Bhattacharya, 2009; Fayyazi & Afshar 2014; Florea & Badea, 2013; Holm, 2012

Precisdo e qualidade do candidato

Brahmana & Brahmana, 2013; Afshar & Fayyazi, 2013; Aboul-Ela, 2014; Girard
& Fallery, 2013; Kar & Bhattacharya, 2009; Fayyazi & Afshar 2014; Florea &
Badea, 2013; Holm, 2012

Melhora a imagem da empresa

Brahmana & Brahmana, 2013; Aboul-Ela, 2014; Girard & Fallery, 2013; Fayyazi
& Afshar 2014; Florea & Badea, 2013

Facil uso (candidatos e empresas)

Brahmana & Brahmana, 2013; Afshar & Fayyazi, 2013; Florea & Badea, 2013

Inexisténcia de barreiras geogréficas

Brahmana & Brahmana, 2013; Garcia-lzquierdo, Aguinis, & Ramos-Villagrasa,
2010; Aboul-Ela, 2014; Florea & Badea, 2013

Maior acessibilidade
(24h por dia e 365 dias por ano)

Brahmana & Brahmana, 2013; Afshar & Fayyazi, 2013; Caers & Castelyns, 2010;
Garcia-1zquierdo, Aguinis, & Ramos-Villagrasa, 2010; Kar & Bhattacharya, 2009;
Fayyazi & Afshar 2014; Florea & Badea, 2013

Maior diversidade de candidatos

Afshar & Fayyazi, 2013; Aboul-Ela, 2014; Selden & Orenstein, 2011; Faliagka et
al., 2014; Florea & Badea, 2013

Fécil divulgacdo e em tempo-real

Afshar & Fayyazi, 2013; Florea & Badea, 2013

Atracdo de pessoas que procuram
trabalho de forma passiva

Aboul-Ela, 2014; Girard & Fallery, 2013; Kar & Bhattacharya, 2009; Fayyazi &
Afshar 2014; Florea & Badea, 2013

Automatizacdo dos processos

Aboul-Ela, 2014; Florea & Badea, 2013; Holm 2012

Mais informacdo dos candidatos

Girard & Fallery, 2013; Florea & Badea, 2013; Holm 2012

Melhor gestdo de muitos candidatos

Girard & Fallery, 2013; Florea & Badea, 2013; Holm 2012

Facil comparacéo de candidatos pela
estandardizagdo dos CV

Faliagka et al., 2014; Fayyazi & Afshar 2014; Holm 2012

Triagem facilitada

Fayyazi & Afshar 2014

PME com facil acesso a candidatos

Fayyazi & Afshar 2014; Aboul-Ela, 2014; Holm 2012

Desintermediagéo

Florea & Badea, 2013

Fornece mais informacéo acerca do
trabalho e da empresa

Florea & Badea, 2013

Menos necessidades de RH no
processo de recrutamento

Holm 2012

Desvantagens

Autores

Perda do contacto face-to-face
eliminando candidato qualificados

Fayyazi & Afshar 2014; Florea & Badea, 2013

Perda de candidatos que ndo usam
ou ndo tém internet

Fayyazi & Afshar 2014; Caers & Castelyns, 2010; Florea & Badea, 2013

Posic¢des de baixas competéncias
ndo séo beneficiadas

Fayyazi & Afshar 2014

Rejeicéo de candidaturas por
informagdo passivel de
discriminacéo (género, n° filhos..)

Garcia-lzquierdo, Aguinis, & Ramos-Villagrasa, 2010; Caers & Castelyns, 2010;
Florea & Badea, 2013

Facilidade de candidaturas pode
atrair excessivas candidaturas

Florea & Badea, 2013

Processos pouco atrativos
desencorajam os candidatos

Florea & Badea, 2013

Fonte: Elaboragéo Propria (2016)
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Dados do Setor das Atividades de Emprego
Tabela IX
DADOS DO SETOR DAS ATIVIDADES DE EMPREGO

Critério/CAE 78100 (Empresas de selecéo e 78200 (Empresas trabalho 78300 (Empresas de outros
colocacdo de pessoal) temporério) fornecimentos de RH)
Dados Gerais
N° empresas 147 325 69
Entradas 20 Sem dados 21
Saidas 35 Sem dados 8
Média de colaboradores 23 Sem dados 188
Média de VN 426.014 euros 3.016.088 euros 3.312.299 euros
Localizacéo

Empresas VN Empresas VN Empresas VN
Lisboa 50% 49% 35% 71% 93% 93%
Porto 20% 5% 18% 9% 17% 3%
Local especifico Setubal 10% 17% Braga 14% 7% Braga 12% 1%
Outros 20% 34% 33% 13% 28% 3%

Natureza Juridica
Sociedades por quotas 83% 75% 84% 56% 75% 81%
Sociedades anénimas 6% 23% 11% 42% 7% 18%
Outras sociedades 11% 2% 5% 2% 18% 1%
Maturidade

Até 5 anos 52% 56% Sem dados 71% 3%
6 a 10 anos 19% 20% Sem dados 14% 5%
Mais de 10 anos 29% 24% Sem dados 14% 91%

Fonte: Banco de Portugal (2014)

Estudo de Mercado

Inquérito | — Pessoas em geral

(]

Questionario - Recrutamento online

Este inquérito insere-sa num Trabalho Final de Mestrado (TFM). do Mestrado da Ciéncias
Empresarais do Instituto Superior de Economia e Gestio (ISEG) — Universidade de Lisboa.

guestionario pretende conhecear o perfil @ os comporiamentos das pess0Ss QU Procuram

movos desafios profissionais e testar uma ideia de negbcio.

s dados recolhidos s&o confidenciais.

*Required

Perfil

1. 1. Género *
Mark only onme oval.
Masculino

Feminino

2. 2. Ildade *

Mark only one oval.
=18 anos
18-21 ancs
22-26 anos.
27-31 anos.
32-39 anos.
A0-44
45-50

=50 anos

3. 3. Habilitagdes Literarias
Mark only one oval
430
6%no
9%no
12%no
Licenciatura
Pés-graduago
Mestrado

Doutoramento

41




PLANO DE NEGOCIOS DE UMA PLATAFORMA DE E-RECRUITMENT

TIAGO M. A. SOUSA

(opssyoud ENS B BLUSBW
e anbojoo ‘opefesd wesap efeise osen)
+ OESS|OId 9 9

[euo|ssyoud opdednoo BAou 8p B0 B 8 WeIN0 8p BjU0d Jod JOPEYEqEl] _“H”””
[euoissyod opdednoo eaou ap eanooud g 8 eudoud BjUoD Jod JopBYEgeI] _”.|.,“

|euossyoud ogdednao ep einooud _H..
eudoud 1102 Jod sopeyeqelL
Wwauino 8p Ejues Jod JopeyEqes] |
BIUEPNISS JOPEYEgELL |
euepms3 ()
JBAD 8U0 AJUD IR
« [euojssyoud opdednag ' 5
exepen
sawdy [
nesip epoasig

13 BlIA 9P ojisIg (|
ojg1sED op BUEIA 9D oS [
[BqIes ap onnsig (.
WeUeUES 9P OISO [
aubajepod ep oynsiIg

ewa ap oasIg [

EpJENS) BD OS] |

4 ap oSy (|

EI0AT 8D OS]

0ouBIg 0jB)SED 9p oNnsIg (.
e3uebeig op opsig (|

eleg ap onsig [

ebeig ap oyasig (|

BIqWIOD 9P oS [
anaay ep owisig [
opod op oy [
eogsnepomsig ()

1BAD BUD AJUD B
» BDUBPISY ¥

swp< ()
sawl ()
seuewesg ()

seuewasz ()

euewss | ()
wpi ()
‘[BAO 8UD AjUo e

.2 Jos g8
p odwa} ajuenb ‘epaw w3 "ol 0l

agng [

esadws Bp BINYND B WO oEIEINUSM 0N _l

OulEqEl Bp BjuBKWE ney | |

Eysuo & woo segdep e ||

sEmoeuoe segipuoy | |

ogdezNEDo) BAOU Bp BNDMLY | |

ogdewuny noje Blguguadye eyuw ¢ epenbepessp ogduny _|.
suafiezpusude & sojselud sosou ap EMOLY _|

enawed eu opdeubejsg _

|euElEs BUOURN |

as anb apsap

1331 Snas so

“Ajdde jeyy pe yail
sa03do SEUEA JELDIDISES BP0

. L0y[Eqey ap sepepiunuodo Jemsoid B WeAS| 0 anb SOAQOW SO SIEND 6 6

opeoyjou nos opuenb seusdy [ |

ausweey [ )
spwaodzeny )
euewssod zeny [ )

euewss jod sazeag (|
SEWp S0 50p0) \l,
JEAD SuD Ao WERy
. Leuoissyosd oebednoo ewn eunooud epusnbay anb wod g B

oen
wg [

JEAD SUD A0 WERY
& | SNSS SOE oy|egey ap sejsodoid
%Eu_uu_.ﬂ-nﬂaﬁwﬁa_:Egug:EaEnnw:&!_mEnm_mﬁug_h.h

sejpuguadxe @ sojqey ‘sojuawelodwo

adwag

owgysnes () () C ) () () opmsnesy)

S 4 € 4 3
JEAD BUO AJUO SUBRY

. ¢leuoissyoud oedednoo Jesnoosd
esed eiougnbayy Jolew wos ezijgn anb ays op oedeysnes ap [AIU © [END b bl

) - - -

C (@) C ) sesaudws ep esinbsay
o P —

L/ L) ) |eossad Bunasuepy

o o) Y .x‘ saodepuawiooal
— — — - ap oedepaiog

) ) ' s oigbau ap
( l ) _

- S’ — sapepiunyodo ap BIndold
(D) (@) ) C [euoissiyoid Burjiomian
C C ) C ) C ) obaidwa ap Bin20Ig
SazaA SaZaA S8ZBA
seunpy sewnBy SEINO EUNN

mou sad [eao suo Ajuo ey
, ¢oBaidws einooud apuo jowiaju| ep sa)is soe ep oedezi|yn ap ody anp g} €L

obaxdwe ap sena4q
SOJ0BOD

ap apal Ens E EAIY
sesaxdwe ap sens
EDSNG 8p SO0
OJUBLUBINIDE)

ap sepugby
SIE[D0S Sapay
ofaudwa ap sEpog
S|BWor

obeaudwe onuey

Tah'

P I e Lt P

S8ZaA SBZaA sBZan
sEIny sewnbiy seanod

:

W Jad (B0 U AJuo e
» éleuoissyosd opdednao euewsuenbey siew einooid 9puC SIEDO| SO SIEND ZL EL

soune gy ap sew ()

sona g0z [

sone 0z-0b ()

sone g [ )

eao auo Ajuo epy
« &(o@ ‘oedlajeu ‘opdedo|sep
wod) gsmequa ewn e J) eed nepuadsep el enb owpxew JoeA © [END "L} LL

42



PLANO DE NEGOCIOS DE UMA PLATAFORMA DE E-RECRUITMENT

TIAGO M. A. SOUSA

sesadwa
ap sagle|Eene
B J9paoy
EEEET
SN@S 508
[ C ) sEpez|EuosIad
e - - - o sapepunode
J8geay

— OWSWEIIDD) Bp

) (- L p— — ossasoud opidey
DUBLUEINUD&
8p ossaooud
S0 Bjs0dsal Ja)
nued nas
) ) ) opowswnysuead
R : : OANJEIE & 1984
EIUCIUS

- — - . — as anb wa
) - L t () OWSWEIUIN) 8P
BSE| B JA28YUDD

— — p— p—y — osn
1138 8p @ BAnu|
— (b))
ogduasu) epidey

ejuepodun  squepodw) aepodw  euepedw)

aUEWBWANXT  OUNpYy owepodu) oonog epEN
e Jod [eao suo fuo wepy
. LOjuswWEynIne)
ap BN 8p suay| saqu) soe gp enb epugpodw) e [enp "9}
“owsaw oe ejsodsal audwas Wa) 2 gsa ojusWweuIal
2p asg) anb wa Jaqes apod * id wod 3 seuade oyeqes eanooid

oeu ‘sesaudws ap ssgdeleae e Japase apod ‘leucissiyoaid o eied 0jsna sanbjenb wa) oeN

(Joj0es 2 ogdezieco| ‘esaidwa ‘opges
‘ojeuo2 ap ody ‘oedun)) ses5aJ3UI SNSS SOU SEpESSE] OY|EGE) 9P S30isabns wagaoay -
opezieuosi2d

's0poj} eied ejsodsal ap Sodws) W) OJUSLUEINUISA) 8p Sased -
opidey

OB3UISUI 3P DU INULOHUIW WN W3] =

saduig

'8 DJUSIWE|IZE) 8p 05S820id O

“esaidwe ewn @ 1 ud

9

(D) ) (D) ) EyauD

ouleqen

( ”lx )] |\ ap ougioy

| | — | op ouswpdwng

~ — — — — eliaLED

) Wt - L \ eu ogssaifold

) ) C ) D) C ) sougeg

~ — — p— — S8I0pEIOGE(0D

_— [— [ L— auua ajusIguy
suepodw)  suepodw) PR sjuepodw  sjuepoduw)

suswewanxg  ounpy oonag epeN

ma Jad [eno auo fjuo e

. LOFEIENUOD WA epessasajul
g)sa anb esaudwa ewn aigos souALd sajuinbas sop epuedodw| B [BND gL gl

Wn 2JjUS SISSAUDIUI Sp QIUOIUS O OpUBYI|IDE) ‘OpeZIEuUOssed 9 O—uﬁm._ ‘sa|dwis ousweuIy
wn N__,E._Qa anb gam wF:D.bW._G_n BLUN ‘SUIUO OJUSWEINIIZ2I 3P 0JI30U0D OAQU LWIN 2UBPISUOD
o1oobau op ojl8guc)

‘gL uopsenb o] diys

— — — —_— ojuswiysuaasd

. _ L ap apepijioe4
y [ SpEpIARORINY
) ) D) zopidey

19351 QU3 oyajsnesu|

oy Oveisies Ce onegsnesu OV

mos iad [eao auo Ajuo e
i idwa sp says sou
E:.uu_u...quaugtw_:::s_wganow_gEmaaou_w_ﬁauu_mz::wqo_uso.mr.mr

anb esed

) (@) (@) oedezieao
) ) ) [ [EUEES OS]
Jeyeqes) elasap
) C [ C ) apuo sesadws
— — — — ap oglooeg
— — — — esaidws
L (- L_— Ep ogsuaLwIg
— \ — (eonandrepenud)
J p— [ pa— esadwa ap odi|
N -~ — esaudwa
J ) ) \ / \__J Ep J0j08g
{2oueEayy
o - — ‘oibgsa ‘awy
J ) L -ped ‘awi-(ng)
ojesuoa ap odi]
( ‘\, ') _,.‘.“ ') , ) ogdung
el ] " ]
weyodw)  aueupodw) —— Sjuepoduw  sjuepoduwn
L= B ] oonog EpeN
ma sed (a0 suo Ajuo ey
» & | [E24 3p OYjeqes ap doud eqaoas
dw siew wWases eiapy anb esinbsad ap sony so senp "L L

Inquérito 11 — Empresas

eumpep

sauody

nasi ap osig [

leay epp spowasia ()
ojsiseD op euel Sp ownsig

[eqmes 8p owsIq
waueues sp ousig

absieuod ap oiisig

eue 8p ownsig [

epEng ep owsig

o 8p owisig |

BIOAT BP 0WISI]

oJuBlg ORISED 3P OJUISIg
eduebeig ap owisig |

elegspowsig

ebeig op oisig

eaquIeg 8p oS

ouBAY 8p OS] |

ouod Op oAsIg |

BOGS 2P oSO

eAo suo Ao yepy
esaudws B BpEIPSS BIS3 SpU0 oBU ‘|ediound SpEPIANDE B 30USXa SpUO 0UISIP © anbojo)
. esaudws ep oglezieso v v
opdeuuo) ep selbojoudal X8
+ BPEPIARDE 8P JOI29G ¢ g

ose< ()
osz-004k )
BE1S ()
[T

oo

YBAD SUD A0 B

. SAIOPRIOGR|0D 8P N T T

EpeAud-ooyand epesieg |
epeaug ()
eopand ()

TEAD SUD AJUO B
. esaudwe ap ody) ) L

IHed

paunbay,
"SIE[IUBP|UDD DES SODIYIOI8) SOPED SO

‘oppbau ap B18p| BWN JEISH) @ SESHAWS
SED OWUSWEINUDA 8P SOILaWIpas0d SO @ |Wad 0 Jedayuod apuatad ouguonsanb O

{(93g|) og1sen @ BWoLoDT 8p Jouedng onNyIsu| Op steLEsadWS
SE[IUFID 8P CPRIISAN OP ‘(IN4L) OpeSal B [BUld OUBJEIL WINU 8S-8J85U1 0luanbul 8153

(sesaidwiz) auljuo ojuawelnisay - oUeUOnSaNY

43



PLANO DE NEGOCIOS DE UMA PLATAFORMA DE E-RECRUITMENT

TIAGO M. A. SOUSA

suio

(oBasdwa ap eougbe ewn ap ofiies e oy olUBWEIUDY) OBN |
(souewny sosInoa)

onno ap ofises e eoy ouswejuoey) oeny ()

2p |euoissyoud 9 ogu anb
(souewny sosinoa) ep feuoissyosd wn ap ofires e eay ousweazy) oey |
{esaudwa ep ouop op ofies e eay ouBwWEUDSY) 0BN |

(steuoissyosd Q| ap siew Jod opimpsuoo ousweyedag) wig |
(steuoyssyoud g-g Jod opimsuoo ouswepedsg) uig |
(sreuoissyoud gz Jod opinisucs ouswepedag) wig (-

JeAD SUD Ajuo yep

dap wn way dws ens y 'g g

& | sosindai ap

sejougLiadxa a sojiqey ‘sojuawepodwon

ono (.
esaudwa ep Jopeiogeo) |
ouswejrudal ap sossasaid soe onde ep anb esadws ep Jopeioge) |

uo2i 3p 1d sojed eagsuodsas @ esaudws ep Jopeiogejo |

esaxdwes ep souswny SOSINIS Sp oawepedsp oed [eapsuodsay |
esaudwa ep ouog [

JeAD auo Ajuo yep
. Jesaidwa eu ogdunjens e [enp "L )

soue gl< ()

SOUE §-9 ,| )

souegg

,
/

—_—
soueg> ()

“feao suo Ajuo wepy
» esasdwa ep apep| 9 ‘9

3000000< ()
3000'000°5-9000°000°0 ()
3666'666-3000°007 ()
3666 '66€-3000002 ()
3666'66,-9000°001 ()
3666'66300005 ()
3666'67-300002 ()

3000°02> (_

‘[eao suo Ajuo ey
» lenue oeSeanjej ap WNIOA 'S 'S

“ouginuLo) sows) oeN (-

Jeynuoas sowsapusyaid opuenb Sopep ap aseq B SOWESN OBU SEW ‘WIS
Jejruoa) sowspusiaid opuenb sopep ap aseq e SOWESN 8 ‘WIS

‘|eAo auo Ajuo ey
BSSOA BP 9IS O 'L bl

d

« Leaue PP 9p soueg| ) Wi}

30005<
30005-30002 (
30002-300
30053002 |
30023004 (
300L> |
‘[eAo auo Ajuo suepy

. ¢4opeioqe|od

wn ap 1921 3p d wn e opey ojsno o [enb ‘elpaw w3 €} ¢l

sesewig< ()
sasew gg [

sosew z- [

\.
swi L

seuewssg ()

J
-~

seuewssz ()
euewss | ()

feAo auo Ajuo spepy
. ¢esardwo BNs U CJUaWENID3I 3p ossasosd wn ap oedeunp e jenb ‘eipaw w3 Z| 7L

3 bl e aouezaly
o < S

) ) [ - oibejsg
)] ) ) C ) C ) suWil-ued

e = Y P P

D) D (D ( ) C ) aun-ng

aidweg sazea selnyy sazea sewnbly sezea seonod EBOUNN

‘mai Jad [eao auo Ajuo yep

. ¢slemenuos
sawbBas sauinBas so wod sieuolssyosd e3nI22s Blougnbay anb wod “yL 1L

- ‘sai0)sab ‘sauopeweiboid (xa

» LEINIDA
siew anb sagssyoud se sienb no jenp "gL 0}

sswemey |

soue g wa g ag |

SOUE Z WA Z 8Q

oue jod zan | |

sassw g wagag |
S988W { Wa { aQ

sassW g wWa g ag |

sessw g wa g aQ [

saw Jod zan | [
suswaEsuoy

feno suo Auo ey
anb wod ‘Blpaw W3 6 6

i

ENS BU S|BUO} id Eynusal ey

61 vopsanb oy diys oeN [
0z uopsenb oy dys  wng

‘JeAD auo Auo yepy

. ¢|eap) OlEPIpUED Op OEbI3RsS
581 o 1uab esed gam euuoyeied ewnBie ezijnn gL '8l

) [@D)] ) C ) C onno
sesaidws
senno ap esinbsag

) C ) () esadws ens e Jerowolg

J ) L/
. - sagdepuswooal
_/ [ i L ap ogdeNalog
o1ooBau ap

sepepnuodo ap einaoid
|euesaidwa Bunjomian

L _J L
N Y — — I sieuolssiyoud
v . ap oUWy
aidwa SIZIN SaZan SaZaA esun
S sennpy sewnBjy seonod N

massad [BAD sUO AJUO SER
. LoBaidwa einsoud apuo jawisju| Ep S08INd31 SOE Bp oBSeZI|InN ap ody anD "LL /L
oyeysnes \l Y Y Yy

[SHETELEET
S v € 4 3

[2Ae auo Auo yep
. ¢enuanbay Jolew wod ezijpn anb osinJal op oedejsnes ap |aAlU O [eND ‘9l 3L

onno
SSpEPISIaAIIN

SEp SOPEp 8p S9SEq SEN
ofiaudwa ap sens4
saodepuawooa)
opueinaoud sojoEjUOD
ap apal Bns B BAIlY
esaudwa

Ep 8]IS Op OUBINULID) Op
sjuaiuasosd seInjEpIPUED
ap sopep ap aseg

BISNQ 9p S2U0IOP

ojuawenda sp sepuaby
FEIENT)

ep ofiaudwe ap siepod
uipayury

3oogaoe

SiEwop

ofiaidwa onusy

sazan sazan
sEInW sewnbpy

Mmal Jad jeao auo Ajuo yepy
. {E1oUgnbay Jojew wod ezypn anb ojuaWENID3I 3P SOPOJIW SO SIEND 'S Sl

44



PLANO DE NEGOCIOS DE UMA PLATAFORMA DE E-RECRUITMENT

TIAGO M. A. SOUSA

‘£z uonsanb o] diyg

oNsjsnes m D ojsjsnesu|

“eAD U0 AlUo yepy
+ ¢ewuoseeld essep ogdejspes ap [PAIU © [END ZTEL

3005< |

=

366v-300€ |
36622002 [

366'661-3004 (
366'66-36L |
36672305 |
3666135 |
366'PE-352 |

KL= |

‘[BAQ SUO A0 W
. ¢saw Jod euuojeie|d esSap OIPIW 0JSND O [END “L6L

. BULIOJElR|d EP BUWIOU O BUOIDUBN "6}

4

Iz

0e

€z uoysenb o} diys

onno D

ossiu sowesuad eounN * _

sesolpuadsip saodnjos oeg D

SOPEPISS0aU SBYUILW SE 9)UBOSUOD OjuewelnIOal o Jezijeuosiad esed ep ogN D
sejp|dwod ogs ogN ||

seAlnul oonod oeg D

“Ajdde jeyy jje 5011
o 1u1ab eied gam euuojeie|d ewn

. LSOlepIpUED SNas

ezinn oeu (s)oaow anb Jod sou-eBip Jousjue ejsodsal e oeu Japuodsal oy "6l

‘sooungmasd
‘ouawIIayuoD Bp

s3]58]) 0ESD8|ES

ap SEIUIE]

SE 180358 JApad
OJUSLWIEINUZE) Op

Sa5E) SE|URS)P

' SEU B)50d358)
Bp soduwe) weus)
SOJERpURD 50

N —_— — — adiys
J L, \ / . EIA SE]SIABNUT
— P saduns e eapnu)
! / L BULDJEIE|Y
EPEZILLCHUN

B W03 SOINLUNG
oylEqEs
ap enaoud
Bu sonssed
a soAoR
SOJERIPUED
B IBpasy
Eysodoud
ENS B Woea
184 B WZ] EPEU
anb seiny
Jegesel oeN
sieunissyoud
S0UN0 8P
sapdepuswnoes
B 05580Y
( L ) OWSHEWOINY
C ) ) ) ) odalg
) EE b B € N € B 6D sapyiey
auepedw)  ajuepoduy
oanog EPEN

SuEpedwl  SuENedW|
SBWEWENXT oun SjUENedw|
ol e JEAD SUD AL WAER
. LOJUBLIEIIDSI
ap euuojeield BWN 8p SEdNSUEdeIED saunbas se ep enb epuepodw) B [BND 0Z ET
-sagdezijeuosiad senno ainue ‘oedosjes ap SEOJUDY) SEP BY|0DST -
SOURSS808U SOPEp SO W02
@ SOPEZIULOJIUN SONOMING OpueuIBUO ‘SOJEPIPUED SOP Jay|odal B OBJBULIOJUI B BY|0DST -
opez|jeuosiad

OJUSLIEINIDA)
op esej eped we ( dwea ens ejad Iy dsas ap sodwe) Wwg) SIBUOISSIjOId -
sieuojssyoud ap

apepaues apuelb BWN B 3JUSWI2E) OpUSPade ‘SOJOUNUE B sejsodsal Jod Jejadss ap WS OgN -
opidey

EAIINUY/OSN [|08) 8P BUUOJEIR|d -
{eanewoine sousw oeddo ejad Jejdo spod) OPEZIIBWCINE S)USWELEIUCIE -
sajdwig

'3 OJUsWEUDa) 3p 0§s3%0ud O

"esaidws BNS BP EPIPSW B OpEZIfeuosiad Sjuswielo) & sajdwis ‘opides SIEW OJUSLIBINIDES WN
anuuad anb ‘eARMUI BULOJEIEI BWN 'SUNIUC 0JUSWEINIIRI 3P OJIF2UOY OAGU WIN J3PISUOD

oj206au op oj@ou0)

|IEW? NJs O SOU-3XI9P JUI|UO JBARSD

opuenb euucyeield eysap sapepjaou
Jaqes eajanb osea “I0AB} J0d SZ 87

opysnes () () ()

oyaysnesu|

g ¥ € 4 3

‘fena auo Ao ey

2
*

aod seyay (01 & 0 2p seodemuod) esaudws ens ep seode|eae e ossaoe
weyua; sfeuojssyoid so anb agjuued euuojeje|d e a5 opdeyspes ap [2AIU © [BND BT LT

3002<
366'661-3001 [
366'66-35L |
36674305 (_
3666735 |
366'vE367 (.
“JBAO BUO A0 IEW

. ¢s3w Jod JeBed e ojsods|p eueysa ojuenb sieuoissyosd sop esjog g
1apase eljanb seuade @ sojepjpues sop ogjsab ap o3aias o epuajaid ogu ose) €7 97

3002<
3666613001 |
3666636 |
366'72-305 |
366'61-35€
366'7E35Z [
“|eAG aUD Ao WEW

. ¢52w Jod JeBed e ojsods|p eueysa ojuenb sjeucissyoid sop esjoq g
J2paoe esjanb seuade 2 sojepipued sop ogjsab ap odias o epuajaid ogu Ose] £Z ‘07

3008< |
36673008
36623002
3666643001
366'66-36, |
368'7.-305 |
366'67-36¢ |
366'7E35T [

‘[BAQ 8U0 A0 MEW
« Leuuojeleid
ejad opjaaulc) oiaes ojad saw Jod sebed e ojsodsip euelsa ojuenp Zz 'Sz

praemard () () () ) erpscidw)

JBAO BUO AD MIBW

ezl ep L ied
se)sa Wwod euojeje|d ewnu esaidws BNs B BUsAaIdsu| apepjjiqeqosd anb wog 'Lz 7

45



TIAGO M. A. SOUSA

PLANO DE NEGOCIOS DE UMA PLATAFORMA DE E-RECRUITMENT

Analise dos Inquéritos | — Pessoas em geral
GRAFICO |

3. Habilitagdes Literarias (161 responses)

@ 4%ano

® 6%ano

® Fano

@ 12%ano

@ Licenciatura
@ Pas-graduagio
® Mestrada

@ Doutoramento

5. Ocupagdo profissional (161 respenses)

@ Estudante

@ Trabalhador estudante

@ Trabalhador por conta de |

@ Trabalhader por conta pré

@ Aprocura de ocupagdo pr

@ Trabalhador por conta pro
procura de nova ocupaca

@ Trabalhador por conta de
procura de nova ocupagat

GRAFICO I

7. Caso esteja a trabalhar e ndo procure novas oportunidades, gostaria de
receber propostas de trabalho adequadas aos seus interesses?

(151 responses)

@ Sim
@ Nio

8. Com que frequéncia procura uma ocupagéo profissional?
(161 responses)

@ Todos os dias

@ 3 vezes por semana

@ 1vez por semana

@ 1vezpormés

@ Raramente

@ Apenas quando sou notific

)

GRAFICO I

10. Em média, quanto tempo demoraram os seus recrutamentos, desde que
se candidatou até ser selecionado?

(161 responses)

@ 1dia

@ 1semana
@ 2 semanas
@ 3 semanas
@ 1més

@® = 1més

11. Qual o valor mdximo que j& despendeu para ir a uma entrevista (com
deslocago, refeigdo, etc)?

(161 responses)

@ 5-10 euros
@ 10-20 euros
@ 20-40 euros
@ mais de 40 euros

GRAFICO IV

recrutamento?

W Mada importante

I Fouco importante

16. Qual a importancia que da aos seguintes itens de uma plataforma de

- Importante

uhh

I uito importante W Exctremamente importante

Rapida inscricio (login) Intuitiva e de facil uso

Conhecer a fase de
recrutamento em que se

Facil e atractivo
preenchimento do seu

encontra perfil

Rapido processo de
recrutamento

Ter resposta aos processo
de recrutamento

Aceder a avaliacdes de
empresas

Receber oportunidades
personalizadas aos seus
interesses
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PLANO DE NEGOCIOS DE UMA PLATAFORMA DE E-RECRUITMENT

Analise dos Inquéritos Il — Empresas
GRAFICO V

1. Tipo de empresa

2. N° de colaboradores

4. Localizag@o da empresa 25

@ Publica
@ Privada
® Parceria piblico-privada

5. Volume de faturacao anual

@010
® 150
® 5199
@ 100-250
@250

\

stito de Castelo Branco

my

® 20000€
@ 20.000€-49.999€

® 50000699 999€

@ 100.000€-199.999€
@ 200000€-399 999€

® 400.000€-999.999€

@ 1.000.0006-5.000.000€
@ >5.000.000€

GRAFICO VI

8. A sua empresa tem um departamento de recursos humanos? (25 responsed

(25 responses)

@ Sim (Departamento constituido por
2-5 profissionais)

@ Sim (Departamento constituido por
6-10 profissionais)

@ Sim (Departamento constituido por..

@ Nao (Recrutamento fica a cargo do..

@ N&o (Recrutamento fica a cargo de

@ N&o (Recrutamento fica a cargo de

@ Nio (Recrutamento fica a cargo de

@ Other

9. Em média, com que frequéncia recruta profissionais na sua empresa?

@ Constantemente
@ 1vezpormés

@ De 2 em 2 meses
@ De 3 em 3 meses
@ De 4 em 4 meses
@ De 6em b meses
@ 1vezporano

@ Dezem2anos

12V

GRAFICO VII

empresa?

(25 responses)

/
2%

12. Em média, qual a duragao de um processo de recrutamento na sua

colaborador?

(25 responses)

@ 1semana

@ 2 semanas
® 3 semanas
@ 1més

@ 12 meses
@ 36 meses
® >6 meses

13. Em média, qual o custo associado a um processo de recrutamento de um

® <100€

@ 100€-200€
@ 200€-500€
@ 500520006
@ 2000£-5000€
® >5000€

GRAFICO VIII

até a seleccdo do candidato ideal?

(25 responses)
|

18. Utiliza alguma plataforma web para gerir o recrutamento dos candidatos

sponses)

@ sim
@ Nio

Stio pouco i... [0 (0%)
Néo séo co
No d4 para
S0 solugBe...
Nunca pens

Qutro|

19. Ao responder néo a resposta anterior, diga-nos por que motivo(s) nao
utiliza uma plataforma web para gerir o recrutamento seus candidatos?

3 (16.7%)

7 (38.9%)
5(27.8%)

GRAFICO IX

42.9% /
14.3%

42.9%

19.7. Qual o custo médio dessa plataforma por més? (7 response=s)

estas caracteristicas da questao anterior?

@ <25¢
@ 25634, 99€ 15
© 35€-49,99%€
@ 5067499
@ 7569999
@ 100£-199.9%€
@ 2006299 5
@ 3006-49%€

@ >500€ N
Improvavel 1 2 3

21. Com que probabilidade inscreveria a sua empresa numa plataforma com

4(16%)

Provavel

GRAFICO X

22. Quanto estaria disposto a pagar por més pelo servigo fornecido pela

plataforma?

(25 responses)

(25 responses)

@ 2563499
@ 3564999
© 50674 996
@ 75699 99
@ 100-199,95€
@ 2005-29%
@ 3008-49%
@ >500€

23. Caso ndo pretenda o servico de gestdo dos candidatos e apenas qgueira
aceder a bolsa dos profissionais quanto estaria disposto a pagar por més?

® 2563499
@ 35649,99€
© 506-74,99%
@ 7550999
@ 100-199,9%
® >2008
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IV. Segmentacdo

Profissionais

Critérios de segmentacao

Total

N° estudantes que saem por ano (Portugal)

75.906 mil pessoas

N° estudantes que saem por ano (Area Metropolitana de Lisboa)

28.085 mil pessoas

N° estudantes que saem por ano (Porto)

13.663 mil pessoas

N° estudantes que saem por ano (Regido de Coimbra)

3.795 mil pessoas

N° estudantes que saem por ano (Regido de Aveiro)

3.036 mil pessoas

Total do n° estudantes que saem por ano (Lisboa, Porto, Coimbra e Aveiro)

48.579 mil pessoas

N° estudantes da area de Ciéncias Sociais, Comércio e Direito

16.023 mil pessoas

N° estudantes da area de Ciéncias, Matematica e Informatica

3.835 mil pessoas

N° estudantes da area de Engenharia, Industrias Transformadoras e Construcdo

10.223 mil pessoas

N° estudantes da area de Salide e Protecdo Social

9.997 mil pessoas

Total do n° estudantes que saem por ano das areas de educacdo definidas

40.078 mil pessoas

74% alunos que procura ocupagdo profissional na internet (canalsuperior, 2014)

29.658 mil pessoas

Joltadns
OUISUS Op S8lUepNIST - T 481SN|D

N° de empregados (Portugal)

449.9500 mil pessoas

N° de empregados entre 0s 18 e 0s 45 anos de idade

425.4500 mil pessoas

N° de empregados com ensino superior completo 467.995 mil pessoas ;—’
N° de empregados (Area Metropolitana de Lisboa) 212.703 mil pessoas s
N° de empregados (Porto) 32.759 mil pessoas -
N° de empregados (Regido de Coimbra) 18.251 mil pessoas rln
N° de empregados (Regido de Aveiro) 18.719 mil pessoas 3
Total do n°® de empregados (Lishoa, Porto, Coimbra e Aveiro) 282.432 mil pessoas S
N° de empregados do setor secundario 51.649 mil pessoas =
N° de empregados do setor terciario 228.195 mil pessoas §
Total do n°® empregados no setor secundério e terciario 279.844 mil pessoas

51% de empregados que procuram ativamente novas oportunidades 142.720 mil pessoas

N° de desempregados (Portugal) 618.800 mil pessoas

N° de desempregados entre os 18 e 0s 45 anos de idade 388.606 mil pessoas (@)
N° de desempregados com ensino superior completo 76.166 mil pessoas ﬁ
N° de desempregados (Area Metropolitana de Lisboa) 25.896 mil pessoas =
N° de desempregados (Porto) 3.046 mil pessoas °|'°
N° de desempregados (Regido de Coimbra) 2.589 mil pessoas g
N° de desempregados (Regido de Aveiro) 3.579 mil pessoas &
Total do n° de desempregados (Lisboa, Porto, Coimbra e Aveiro) 35.110 mil pessoas %
N° de desempregados do setor secundario 4.480 mil pessoas é
N° de desempregados do setor terciario 8.617 mil pessoas =
Total do n® desempregados no setor secundario e terciario 13.097 mil pessoas 7
67% de desempregados que utilizam internet 8.775 mil pessoas

Total dos trés clusters 181.153 mil pessoas
Empresas Total

N° de empresas (Portugal) 111.9447 empresas

N° de pequenas e médias empresas (Portugal) 111.8427 empresas

N° de pequenas e médias empresas (Area Metropolitana de Lisboa) 327.699 empresas

N° de pequenas e médias empresas (Centro) 243.817 empresas @)
N° de pequenas e médias empresas (Norte) 636.488 empresas é:
N° de pequenas e médias empresas (Lisboa, Centro e Norte) 935.004 empresas =
N° de PME na &rea das IndUstrias transformadoras 56.100 empresas =
N° de PME na &rea da Construcao 82.491 empresas @
N° de PME na &rea do Comércio 189.805 empresas %
N° de PME na &rea dos Transportes e armazenagem 18.700 empresas =
N° de PME na &rea do Alojamento, restauragao e similares 69.190 empresas g
N° de PME na &rea da Consultoria, cientifica, técnicas e similares 100.045 empresas o
N° de PME na area da Salde e Protecdo Social 68.255 empresas

Total de PME nas areas definidas 584.586 empresas

Total de PME nas areas e localizacdes definidas 614.496 empresas

76,3% das empresas afirmar recrutar em 2016 468.860 empresas

Fonte: Dados fornecidos pelo INE (2015) e PORDATA (2014)
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Analise de Concorrentes

Concorrente - ICIMS

Quota de Mercado (2015) - 6,39% |

Preco - Sem dados

Servigos Atracdo de talento através da rapida divulgagdo de ofertas por varios canais e gestdo dos candidatos
Forcas Personalizacdo das etapas; Uso de video nas técnicas de selecéo
Fiabilidade do matching de dados; Pouco intuitivo; Informag&o dos Curriculos ndo uniformizada e em falta;
Fraquezas x - . s .
N&o tem em conta interesses candidato; Ndo promove a imagem da empresa
Concorrente — Linkedin

Quota de Mercado (2015) - Sem dados

Preco — Empresas (desde gratuito até 99,99 euros)
Profissionais (desde 15€ até 35€)

Empresas: Anunciar vagas, pesquisa de candidatos, segmentar anincios, pesquisa de potenciais clientes

Servigos Profissionais: Destacar perfil, contactar recrutadores, saber quem viu o perfil, receber ofertas de trabalho e
networking profissional
= Potencial de networking entre profissionais e empresas; Melhora a imagem da empresa e o relacionamento
orgas com os profissionais; Segmentacgdo de anincios

Sugestdes de trabalhos descontextualizadas; Desconhecimento dos interesses do candidato (salério, etc.);

Fraquezas | Fiabilidade do matching de dados; Formulario demoroso; N&o se é sempre notificado quando uma empresa
procura alguém com o seu perfil; Personalizacdo do processo; Distracdes da plataforma

Concorrente — Recruiterbox

Quota de Mercado (2015) - 0,07% |

Preco - Desde gratuito até 490 euros

Gestdo de Curriculos; Gestdo de candidatos; Gestdo do website de carreiras; Recrutamento partilhado;

Servigos Automatismo; Fornecimento de candidatos; Relatérios; Entrevistas
Forcas Iqtggragéo com websites c~ie carreifas;. Personalizacéo do processo e formulario; Divulgacéo de ofertas em
varios canais; Segmentacao de andncios
Pouco intuitivo; Muitas funcionalidades; Candidatos tém de ser ativos; N&o tem em conta o interesse dos
Fraquezas | candidatos; Plataforma apenas para empresas; Informagéo ndo uniformizada e incompleta; Fiabilidade do
matching de dados; Poucas técnicas de selecdo
Concorrente — Zoho
Quota de Mercado (2015) - Sem dados | Preco - Desde gratuito até 50€ por més
Vendas e Marketing; Processos de negdcio; Gestdo de financgas; Recursos Humanos: divulgacéo ofertas,
Servigos gestdo de Curriculos, gestdo de candidatos, gestdo do processo de recrutamento, integragcdo com o website
de carreiras e relatorios.
Personalizacdo do processos e dos formularios (s6 no website); Integracdo com websites de carreiras;
Forcas Integracdo com o Linkedin; Relatérios de recrutamento; Divulgacdo oferta por varios canais; Comunicagdo
personalizada e automatica
O core business ndo é apenas o0 recrutamento; Pouco intuitivo; Ndo tem em conta o interesse dos
Fraquezas | candidatos; Técnicas de selecdo néo sdo atuais; Formulario entediante; Informac&o dos candidatos néo é
uniforme; Fiabilidade do matching de dados
Concorrente — Newton

Quota de Mercado (2015) - 0,78% |

Preco - 349€ por més (minimo)

Gestdo do processo de recrutamento; Comunicacdo automatica com os candidatos; Recompensas por

Servigos recomendacdes; Partilha de trabalhos; Testes e avaliagdes; Agendamento e entrevistas; Andlise de CV
Forcas Intuitiva; Testes de personalidade
Fraquezas Fi?bilidade dos Qados de matching; _Dificil comparggéo de C_V; Poucas técr1_icas~de selecdo; Preco elevado;
N&o conhece os interesses dos candidatos; Formulario entediante; Personalizacdo do processo
Concorrente - Jobscience

Quota de Mercado (2015) - 0,11% |

Preco - Entre 100€ e 500€

Servigos Gestéo dos candidatos; Relatérios do processo
Forcas Boa comparacao de curriculos; Intuitivo; Integragdo com o Linkedin
Poucas técnicas de selecdo; Fiabilidade do matching de dados; Informagdo dos candidatos ndo é uniforme,
Fraquezas a x . s . :
ndo é personalizada nem completa; N&o conhece os interesses dos candidatos
Concorrente - Peoplefluent

Quota de Mercado (2015) - 2,52% |

Preco - Sem dados

Servigos Gestéo de talentos; Gestdo da performance; Relatérios
Forcas Videos dos candidatos
Pouco intuitiva; Complexa; Pouco interativa com os candidatos; Sem variedade de técnicas de selecéo; Sem
Fraquezas | processo personalizavel; Fiabilidade dos matching de dados; Informacéo néo é uniforme, completa e
personalizavel; Ndo tem em conta os interesses dos candidatos; N&o integracdo com websites das empresas
Concorrente - Jobvite

Quota de Mercado (2015) - 8,58% |

Preco - Sem dados

Personalizacdo do processo e dos websites de carreiras; Divulgacdo de anuncios por varios canais;

Servigos Relatérios em tempo real; Formularios personalizaveis; Video
Forcas Personalizacdo do dashboard, processo e formuldrios; Integracdo com websites; Video
Fraquezas Pouca intferatiyid/ade_com os candidatos; Poucas técni_cas de selecdo; Dif_l’cil comparagép _de currl’(_:ulos;
Informacdo ndo é uniforme e completa; Desconhece interesses dos candidatos; Formulério entediante
Concorrente - Cats

Quota de Mercado (2015) - 0,14% |

Preco - 99€
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Personalizacdo do processo de recrutamento, do website de carreiras e dos formulérios; Divulgagéo de
Servigos ofertas por vérios canais; Envio de emails em massa; Pesquisa de candidatos e gestdo dos mesmos;
Relatérios; Integracdo com outras plataformas
Forcas Tem sistema de pontuacgdo dos candidatos
Dificil de comparar curriculos; Fraca personalizagdo dos formularios e do dashboard; Informagéao
Fraquezas | incompleta e desnecessaria; Formularios entediantes; Fiabilidade do matching de dados; Poucas técnicas de
sele¢do; N&do tem em conta os interesses dos candidatos
Concorrente - Kenexa
Quota de Mercado (2015) - 7,56% | Preco - Sem dados
Servigcos | Aquisicéo de talentos; Anélise dos talentos; Gestéo da performance
Forcas Técnicas de selecdo; Poder da marca
Pouco intuitiva; N&o é interativa com os candidatos; Dificil comparacdo de curriculos; Néo divulgagao de
ofertas por vérios canais; Desconhece interesses dos candidatos; N&o integracdo com websites de carreiras;
Fraquezas Formulério entediante e ndo lizado; P filtros d isa; Na lizagdo d d
personalizado; Poucos filtros de pesquisa; N&o personalizagéo do processo de
recrutamento; Fiabilidade do matching de dados
Concorrente — Landing.jobs
Quota de Mercado (2015) - Sem dados | Preco - 7-10% do salario anual do profissional
Servigos Intermediacdo entre interesses das empresas e interesses dos candidatos; Dedicagdo aos candidatos
Forcas Intuitivo; Tem em conta alguns interes§es dos candida?os; Pode-se solicitar recomendagdes; Ganha-se
recompensas; Facil comunicacdo; Dedicacdo aos candidatos
N&o tém software de gestdo de RH; Formulario ndo personalizado e longo; Demorado o processo de
Fraquezas | recrutamento; Necessidade de estar ativo ha procura de ofertas; Cobram de 7-10% do salario anual do
profissional; Nao integracdo com websites das empresas
Concorrente — Workable
Quota de Mercado (2015) - 0,07% | Preco - De 39€ a 399€
Servicos Perst_)naliza(;éo de formularios e do processo; Gestéo dos candidatos; Divulgacéo de ofertas em vérios
canais; Construcdo de um website de carreiras
Intuitivo; Personalizavel; Integracdo com websites; Facil comunicacdo com candidatos; Facil comparacdo
Forgas de curriculos; Divulgacao de ofert ari is; Automatismo; Relatori
; gacdo de ofertas em varios canais; Automatismo; Relatérios
N&o tem em conta os interesses dos candidatos; N&o tem a funcionalidade de recomendagdes; Néo tem
Fraquezas s : ; . « .
recompensas; Ndo promove a imagem da empresa; Candidatos ndo se registam na plataforma
Concorrente — Agéncias de Emprego
Quota de Mercado (2015) - Sem dados | Preco - % do salario anual do profissional
Servigos Recrutamento e sele¢do dos candidatos consoante os interesses das empresas clientes
Forcas Especializagdo e experiéncia; Contacto_ pessoal e com os candidatos; Qualidade das técnicas de selecéo;
Fazem o trabalho todo pela empresa cliente
Cobram uma % do saléario anual do profissional contratado; Mais demorada; N&o conhece o0s reais
Fraquezas | interesses da empresa; Menos candidatos; Processo que envolve mais recursos humanos e com estruturas
mais pesadas

Fonte: Elaboragéo Propria (2016)

VI. Marc

VII. Local

[

ith e
HHH Tt

Figura 12 — Layout do espago de coworking
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Figura 13 — Espaco de trabalho da i.jobs
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VIII. Landing Page - Profissionais

id.jobs - Bring happiness to work

Conectamos 0 interesse dos profissionais
com o interesse das empresas

oy

[

Como funciona?

& Q N

INTERESSES PROFISSIONAIS PROPOSTAS DE INTERESSE ENCONTRA TRABALHO

Porqué nos?

N&o procuras, és notificado consoante os teus interesses
Facil preenchimento do formulario
Recrutamento répido, com resposta e sem custos

Dados confidenciais (a tua atual empresa ndo encontra os teus interesses)

IX. Landing page — Empresas

Como funciona?

[fe)l
[ SN &
PERSONALIZA O PROCESSO PESQUISA POR INTERESSE GERE OS CANDIDATOS
Etapas do recrutamento, técnicas de Pesquisa rapida de profis: através Facll de organizar, comparar, avaliar e

informacéo a re dos do encontro de interes comunicar

profisisonais, etc.

&

ENCONTRA O PROFISSIONAL

Recrutamento répido, intuitivo, e

personalizado

rutamento simple

X.  Mockups da Aplicagdo Movel
Experiéncia do utilizador — Profissionais

1°- Login (através do Linkedin, Facebook ou email)
2° - Registo dos interesses (fungdo, salario, setor da empresa, local, ...)

3° - Aguardar por propostas de trabalho
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Experiéncia do utilizador — Empresas (Assinatura de 59,90€)

1° - Personalizar o processo de recrutamento
(a proposta que pretende que os profissionais vejam, os filtros que pretende criar,
isto é, a informacéo que quer recolher dos candidatos e define quais as técnicas de

selecdo quer utilizar)

2° - Inicia a pesquisa do profissional na base de dados consoante 0s seus interesses

(ird aparecer uma base de dados com varios profissionais)

3° - Automaticamente, todos os profissionais que apareceram na 22 etapa vao receber
==t | ma notificacdo a perguntar se a proposta Ihes interessa ou ndo. Caso interesse,
terdo de responder a questdes de pré-definidas pela empresa que esta a recrutar e s6
depois passardo para a fase seguinte. Caso ndo interesse, pode sempre recomendar

alguém. A empresa pode disponibilizar informacéo sobre si ou sé revelar mais tarde.

4° - Nesta fase serdo realizadas algumas técnicas de selecdo que serdo avaliadas pela
empresa de 0 a 10, como exemplo um video onde o candidato defende porque deve

ser o seleccionado.

5° - Com a lista de profissionais cada vez mais pequena (pois vdo sendo excluidos
alguns pelo caminho), procedem-se as entrevistas via online ou presenciais que

também serdo alvo de avaliagao.

6° - Por ultimo, aparecera a short list de candidatos num ranking, e serdo avaliados,

A
(G e o e

qualitativamente os candidatos seleccionando aquele que consideram ser o ideal.
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XI1. Balanced ScoreCard
Perspetiva CifEines Indicadores | Frequéncia | Metas Iniciativas e responsaveis
P estratégicos q P
Rendibilidade N° de Clientes 1° Comunicagao das vantagens via redes
Aumentar o . . 6 L
. . com maior Trimestral . sociais (Gestor)
numero de clientes Clientes | , .. -
. L margem 2° Envio de email com vantagens (Gestor)
mais rentaveis
Grau de . Garantir profissionais de qualidade
e . Acima -,
Satisfacio satisfagdo dos | Trimestral de 95% (Gestor) e plataforma fiavel (Programador
A clientes e consultor de RH)
Elevados indices -
P Taxa de . Controlo por feedback dos clientes
satisfagdo Acima P o a ~
sucesso de Mensal empresariais no 1° més de contratacéo e
~ de 90% 0 a
contratagles no 6° més (gestor)
Idade média Incentivar ao uso de mais de um més
das relagdes enaltecendo as vantagens e aplicando um
. . Semestral 3 meses -
Retencéo de clientes desconto pela assinatura de 3 meses e de 1
Manter os clientes | empresariais ano (Gestor)
h T
atuals e’r\ln (;tlalseanrtiZ?s Bimestral Manter Criar um sistema de Customer
. presa 90% Relationship Management (Gestor)
Clientes atuals
N° de novos 8 Comunicacéo e marketing na internet
clientes Mensal Clientes (outsourcing) e venda directa as empresas
empresariais (Gestor)
Taxa de
converséo Mensal 204 Acoes de_: comunicagéo e marketlng na
Atracio clientes internet (outsourcing)
Mrag empresariais
Cativar novos 5 — - -
clientes N d_e novos 400 Comunlca_gao e mgrketmg na internet
clientes Mensal Clientes (outsourcing) e divulgacéo junto das
profissionais universidades (Gestor)
Taxa de
converséo Mensal 20% Acoes de comunicagéo e marketing na
clientes internet (Gestor)
profissionais
Reduzir o Taxa de Bimestral 20% Estra@e_glas de comunicagdo para \_/oltar a
abandono abandono utilizar a plataforma (outsourcing)
1° Comunicacéo das vantagens via redes
Aumentar as NC vendas Mensal 8 , sociais (ou_tsourcmg)
. . vendas Clientes 2° Envio de email com vantagens
Financeira -
(outsourcing)
Redugéio de custos % custos Trimestral 10% Anélise criteriosa dos centros de custos
(Gestor)
. Eliminar N N° de . Fica a cargo do gestor detetar as
atividades que néo L Trimestral Todas - x
atividades atividades que ndo geram valor
geram valor
NO
Melhorar a Comunicacfes Publicagdo de informacdo que promova 0s
- Mensal 30 . -
comunicacdo nas redes servicos da plataforma (outsourcing)
Processo sociais
internos f - .
! Melho_rar !\l|ve[ de Avaliagdo do feedback dos clientes
desenvolvimento | satisfagdo dos Semestral 80% T
. (Programador e profissional de RH)
da plataforma clientes
Erros na NC rros Mensal <1 Programador em constante melhoria do
plataforma Servico
0 ~ ~ 7 A
Reclamagdes N ) Mensal <1 Gestdo das reclamagdes ¢é feita pelo gestor
reclamacfes e programador.
Criar um ambiente Ne ideias Criagdo de um espago onde se podem
. Mensal 4 depositar ideias inovadoras, analisando-as
inovador apresentadas
i mensalmente
A PRl ~ . Definir formac@es em grupo sobre temas
e crescimento Formagcéo N° de horas de - : L
. ~ Trimestral 6 horas determinantes na atividade da empresa
continua formacao
(gestor)
— 5 — - -
Ol.)jet.IVOS A) d_os Mensal >70% Criacédo Qe |chent|vos para fomentar a
atingidos objetivos concretizacdo dos objetivos (gestor)

Fonte: Elaboracéo Propria (2016) com recurso ao livro “Value Balanced Scorecard” de Geada et al. (2012)
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XIll. Tabelas do plano financeiro

Tabela X
QUADRO DO PESSOAL
Pessoal 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Direcéo 1 1 1 1 1
Informatico Sénior 1 1 1 1 1
Informatico Jnior 1 2 3 4
Comercial 2 3 3 3
Total 3 5 7 8 9
Fonte: Folha de calculo IAPMEI (2013)
Tabela XI
CUSTOS COM O PESSOAL
Pessoal 2017 (més) | 2018 2019 2020 2021 2022
Direcdo 800 824 865 926 1018 1151
Informatico Sénior 750 773 811 868 955 1079
Informatico Junior - 670 703 752 827 935
Comercial - 515 541 579 636 719
Total de outros custos ¢/ pessoal (ano) 5091 8216 14.065 | 20.682 | 25.261 31.726
Total Custos com pessoal (ano) 26.791 37.777 | 62,516 | 91.156 | 114.366 | 142.519
Fonte: Folha de calculo IAPMEI (2013)
Tabela XII
FORNECIMENTOS E SERVICOS EXTERNOS
2017 2018 2019 2020 2021 2022
FSE Custos Fixos 9.038 6.904 10.794 14.782 17.355 20.263
FSE Custo Variavel 13.044 21.440 32.028 43.327 51.710 69.037
Total FSE (c/ IVA) 24.900 30.941 46.602 63.019 75.250 97.303

Fonte: Folha de calculo IAPMEI (2013)
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