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Especial

Beneficios sido
trunfo das empresas
na guerra pelo talento

O tema dos beneficios ganha primazia na agenda das empresas, sendo cada vez
mais usados para atrair e reter as pessoas. Sdo claramente um factor a ter em conta
numa altura em que a oferta de recursos qualificados nao consegue satisfazer a procura.

aromeira@jornaleconomico.pt

Os beneficios assumem cada vez
mais importincia na agenda das
empresas. O estudo “The age of
adaptability: A digital-first appro-
ach to benefits in a post- pandemic
world”, da consultora Mercer, re-
vela que 26% das organizacdes “au-
mentaram consideravelmente os
seus gastos” com beneficios em
consequéncia da Covid-19 e quase
trés quartos (72%) registaram um
aumento desde o inicio da pande-
mia. Surpreendente? S6 a dimen-
sdo do fenémeno.

Com efeito, a medida que au-
menta a competicio pelo talento, a
chamada compensacio é cada vez
mais um trunfo em cima da mesa
quando uma empresa tenta segu-
rar o que de melhor tem ou pisca o
olho a quem gostaria de ver entrar
pela porta dentro.

“Temos vindo a assistir a uma
tendéncia ainda mais agressiva e
inequivoca em todos os sectores de
atividade que advém do desequili-
brio entre a oferta e a procura de
recursos humanos e da enorme di-
ficuldade de retencio”, afirma
Afonso Carvalho, CEO do Grupo
Egor, ao Jornal Econémico.

No mundo globalizado e digita-
lizado de hoje, carente de profis-
sionais qualificados, as pessoas sdo
o alicerce da organizac¢do e um fac-
tor essencial a sua competitivida-
de. “Rentabilizar, otimizar, recru-
tar, selecionar, motivar, reter, for-
mar e requalificar passaram a ser
eixos ainda mais criticos para as
organizacdes que pretendem um
nivel de competitividade acima da
média, que estdo a apontar para o
médio/longo prazo de forma sus-
tentdvel e sobretudo que procu-
ram adaptar-se as novas possibili-
dades e exigéncias que estdo a ser
feitas pelos trabalhadores”, explica
Afonso Carvalho.

O bem-estar fisico, financeiro,
psicolégico e social dos colabora-
dores tem de ser contemplado pe-
las empresas. E, na analise do CEO
do grupo Egor, estd a ser. “Seja
numa perspetiva de atracdo ou de
retencio — explica — as empresas
estdo mais atentas as necessidades
profissionais e pessoais dos seus

trabalhadores e potenciais traba-
lhadores o que na pratica se traduz
no aumento da remuneracio base
e dos incentivos de curto e médio
prazo para os talentos criticos a re-
ter, reforco do investimento em
formacdo comportamental, supor-
te a saide mental, disponibilidade
para integrar um modelo hibrido
de trabalho e refor¢o das politicas
e praticas que permitam equilibrar
a vida pessoal com a profissional”.

Proposta de valor

Cristina Simio, HR Manager do
Gi Group, explica ao Jornal Eco-
némico que “se ja antes era perti-
nente pensar numa employee value
proposition’composta, para além da
remuneracio propriamente dita,
de outras formas de remuneracio,
hoje essa abordagem ¢é absoluta-
mente fundamental e totalmente
dirigida no sentido do interesse
das pessoas”.

E prossegue: “tudo quanto possa
ser percebido como tendo um va-
lor adicional, isto é, superior ao
seu custo — de outra forma, seria
mais bem aplicado como remune-
racio e nao como beneficio — é
um elemento elegivel para compor
a proposta de valor e reter talen-
to”.

Podemos pensar em seguros (de
saude, de vida ou outros), ou plata-
formas de beneficios flexiveis que
trazem consigo vantagens fiscais
palpéaveis, podemos falar de des-
contos em parceiros, em bens e
servicos, ou pensar em trabalho
remoto. Todos estes elementos
enumerados podem, segundo a
responsavel do Gi Group, contri-
buir para a nocio de bem-estar que
é hoje preocupacio de primeira li-
nha para as pessoas, que querem
compatibilizar uma vida pessoal e
profissional igualmente estimu-
lantes, sem que uma se sobrepo-
nha a outra.

“Parecem nio restar duvidas que
os beneficios estdo em expansio e
sdo hoje alvo de atencdo dedicada
de quem constréi a oferta de em-
prego — conclui Cristina Simao —
Até que as premissas atuais se alte-
rem muito substancialmente, este
serd um filao que os empregadores
vao ter de explorar, por visio ou
por obrigacio. O desafio deve ser
inventar um trabalho do qual se

goste, um produto do qual se gos-
te, com gente da qual se goste. E
este nio é um desafio qualquer”.

O papel dainflacao

Uma tensio desponta no horizon-
te: a inflacdo, que acarreta em
qualquer circunstancia perda de
poder de compra e de rendimento
real. Haverd aumentos salariais ou
as empresas vao tentar compensar
a perda através do reforco de bo-
nus e outros beneficios?

CEO do Grupo Egor

Chief Operations Officer
do ManpowerGroup

HR Manager do Gi Group

O CEO do Grupo Egor, Afonso
Carvalho, diz que depois de dois
anos extraordindrios como foram
2020 e 2021, “as empresas focam-
se agora nas decisdes estratégicas
que irdo marcar o ritmo dos proxi-
mos anos, nomeadamente o repo-
sicionamento das politicas de Re-
cursos Humanos”, sobretudo no
que diz respeito as priticas de
compensacdo e beneficios uma vez
que as condicionantes dos ultimos
anos limitaram significativamente
o posicionamento e a competitivi-
dade empresarial. Nesse sentido,
adianta, “continuaremos a assistir
a natural revisio salarial anual por
parte da grande maioria das em-
presas de forma a compensarem a
perda do poder de compra resul-
tante da inflacdo”.

Na mesma linha, a responsivel
do Gi Group lembra que os ulti-
mos anos habituaram-nos 2 atuali-
zacao do saldrio minimo. “Por essa
via, e pelo que se pode antecipar,
independentemente da evolucio
dos precos, temos tido e teremos,
de facto, ganhos nos saldrios”, afir-
ma. Também de uma maneira nio
relacionada 2 infla¢do, a remune-
racdo sob a forma de bénus é uma
prdtica que sistematicamente as
empresas tém adotado, acrescenta,
justificando: “ndo sé pela ligacdo
que esta pode ter com politicas de
produtividade e resultados opera-
cionais das empresas, mas, tam-
bém, pela apreciacio positiva que
as pessoas fazem dessa forma de
remuneracio em particular: é ge-
ralmente bem aceite”.

Cristina Sim@o refere ainda que
num cendrio de subida generaliza-
da dos precos, hd que ter em conta
fatores que podem pesar na deci-
sdo de atualizar os saldrios: subida
do salario minimo, dos custos com
energia, cadeias logisticas inter-
rompidas ou irregulares, escassez
de matérias-primas e, um fator
critico para a Gi Group e as outras
empresas ouvidas pelo JE e a in-
dustria em que operam, a escassez
de talento.

“E um movimento — o da infla-
¢3o — em relacio ao qual nio te-
mos, para ji, dados e indicadores
claros, pelo que é prematuro ava-
liar”, refere, salientando, no entan-
to, a alteracdo subita da situaciao
internacional com a invasao da
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Ucrania pela Rissia na quinta-fei-
ra, dia 24 de fevereiro, e as conse-
quéncias que dai advirdo. “A subi-
da dos salarios deve ser enquadra-
da num contexto de multiplos fa-
tores produtivos e com varios de-
les pressionados em alta — incluin-
do o fator trabalho num quadro de
escassez e competicdo internacio-
nal acrescida”, conclui Cristina Si-
mao.

Analise do ManpowerGroup
Mais do que a inflagdo, a evolugio
salarial ird depender principal-
mente do equilibrio entre oferta e
procura, considera Rui Teixeira,
Chief Operations Officer (COO) do
ManpowerGroup, ao Jornal Eco-
némico. “Hoje, existe uma elevada
escassez de talento, pelo que, na-
quelas funcdes onde os emprega-
dores tém dificuldade em recrutar
profissionais qualificados, as em-
presas ja estdo e, provavelmente,
irao continuar a registar aumentos
salariais como forma de atrair e re-
ter talento”.

De acordo com o ultimo estudo
de Talent Shortage, publicado pelo
ManpowerGroup no quarto tri-
mestre de 2021, seis em cada dez
empresas portuguesas tém dificul-
dade em preencher as vagas que
lancam para o mercado, o que as
leva a desenvolver propostas de
valor mais competitivas, que te-
nham também como base ajustes
salariais.

Na perspetiva de Rui Teixeira
nio se vio ficar por aqui para con-
tornarem os atuais desafios na
atracdo de profissionais. “Devem
ter em conta a aplicacdo de outras
medidas, igualmente importantes,
atuando em linha com as priorida-
des dos trabalhadores e com o que
estes valorizam em contexto labo-
ral”. Como? Recorrendo a outros
elementos da sua proposta de va-
lor e apostando numa maior diver-
sidade de incentivos para os seus
atuais e potenciais colaboradores.

O caminho comecou a ser per-
corrido pelas empresas nacionais.
Segundo o COO do Manpower-
-Group, mais de metade dos in-
quiridos no estudo (54%) estdo ji
a apostar na formacio, desenvol-
vimento de competéncias e men-
toria. Adicionalmente, 46% indica
uma aposta na flexibilidade do
horério de trabalho e 43% apon-
tam o aumento dos saldrios como
prioridade, coincidindo nestas es-
tratégias com os homélogos da
regiao EMEA.

Nas estratégias praticadas pelos
empregadores portugueses se-
guem-se ainda incentivos relacio-
nados com a flexibilidade no local
de trabalho (34%), com os bénus
(29%) e com beneficios nio finan-
ceiros, como férias (19%).

A andlise dos nimeros permite
extrair conclusdes. “Vemos — diz
Rui Teixeira — que os beneficios
financeiros continuam a ser prio-
ritdrios, ja que, se agregarmos au-
mentos salariais e bonus financei-
ros, 72% das empresas nacionais
adotam estas regalias. No entanto,
h4 ja uma clara tendéncia de diver-
sificacdo, e a flexibilidade e as
oportunidades de desenvolvimen-
to ganham uma relevancia cres-
cente”. Que tende a aumentar. M

ESTRATEGIA

Pestana Hotel
e dstgroup priorizam
recursos humanos

Os grupos hoteleiro e de engenharia e
construgcao oferecem pacotes de beneficios
competitivos nos sectores em que operam.

ALMERINDA ROMEIRA
aromeira@jornaleconomico.pt

“Quando existe o ‘match’ entre os
valores da empresa e os valores dos
trabalhadores tornamo-nos mais
capazes de conciliar a vida pessoal e
profissional de cada um, sendo este
um dos atributos mais ponderados
e valorizados pelas novas geracdes’.
Quem o diz ao Jornal Econémico é
José Machado, diretor de Recursos
Humanos do dstgroup. O grupo
empresarial de engenharia e cons-
trucio de Braga entende que deve
“surfar” nesta onda, pois quem nio
o fizer, ndo serd lembrado.

Em janeiro, o grupo que emprega
2.300 pessoas, subiu o “seu” saldrio
minimo para 740 euros, mais 35
euros do que o estabelecido por Lei.
A medida foi apresentada como
forma de combater a precariedade
laboral e contribuir para o cumpri-
mento das diretrizes europeias no
que toca a condicdes de trabalho e
dignidade social.

E nestes valores que, segundo o
dstgroup, assentam as suas politicas
sociais, que tém nas instalacdes do
grupo em Braga o verdadeiro ex-li-
bris. O campus cobre um milhio e
200 mil m2 e nele hd uma biblioteca
com milhares de obras literérias,
dois campos de futebol, um campo
de ténis, um circuito de manuten-
¢do, diversos espacos de descanso e
lazer, nomeadamente spots artisti-
cos que convidam a meditacio, a
contemplacio e a leitura. Também
existe um restaurante com quatro
refeicdes variadas por dia e até uma
discoteca onde os colaboradores
podem usufruir de momentos de
descompressao e lazer.

Além de toda esta infraestrutura,
José Machado salienta a existéncia
de um conjunto de beneficios total-
mente gratuitos. Do vasto enume-
rado destacamos um: o centro de
Saude Vania Xisto, com acompa-
nhamento “full-time” de um médi-
co e um enfermeiro no ambito da
medicina curativa e medicina geral,
medicina dentaria. Também ofere-
ce consultas de psicologia total-
mente gratuitas para todos os tra-
balhadores, o que é de grande perti-
néncia a saida do pds-pandemia
com as questdes de saide mental a
dar sinais de si.

Na hotelaria, o maior grupo na-
cional, o Pestana Hotel Group tam-
bém diz cuidar bem das “suas” pes-
soas. “Os recursos humanos tém
sido sempre uma prioridade para o
grupo e, seguramente, uma das ra-
zOes para a sua solidez e crescimen-

to”, afirma José Theoténio, CEO do
grupo, ao Jornal Econémico. “O
Pestana Hotel Group vai continuar
a apostar na formacio e desenvol-
vimento dos seus colaboradores
bem como na drea da saide e bem
estar”, adianta.

O grupo hoteleiro fixou recente-
mente o valor minimo de entrada
do saldrio em 750 euros brutos
mensais. No ambito da sua politica
de responsabilidade social e de
compromisso com os critérios ESG
(sigla de Environmental, Social and
Corporate Governance), o CEO
destaca o lancamento no inicio des-
te ano de “um projeto que visa ter
um plano de agio concreto para re-
duzir as emissdes de CO2 que ji
medidas nos pdem num patamar
muito bom na industria, mas que
queremos continuar a melhorar”.

Em 2022, adianta José Theot6-
nio, serd reforcado o investimento
na formacio com acesso a iniciati-
vas regulares de aprendizagem,
partilha de conhecimento e progra-
mas de desenvolvimento que
apoiam a progressio de carreira.
No campo do bem estar, o grupo
oferece seguro de sadde, consultas e
apoio psicolédgico gratuito a todos
os que trabalham na casa.

“Este pacote de beneficios que
temos vindo a desenvolver para
todos os nossos colaboradores ins-
creve-se numa cultura muito forte
de confianca e de compromisso
para com as pessoas que escolhe-
ram trabalhar e crescer connosco’,
salienta José Teoténio, rematan-
do: “as pessoas s30 0 nosso maior
investimento”. I

José Theotonio
CEO do Pestana Hotel Group

José Machado
Diretor de Recursos Humanos
do dstgroup
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Especial Beneficios Extrassalariais

ENTREVISTA | TIAGO BORGES | Career Business Leader da Mercer Portugal

“Os beneficios
sao comprovadamente

uma forma muito eficaz
de reter talento”

Uma empresa com um pacote alargado e flexivel de beneficios que cubra as necessidades de
diferentes personas e geracoes e tenha em conta o bem-estar fara a diferenca, diz Tiago Borges.

ALMERINDA ROMEIRA
aromeira@jornaleconomico.pt

No pés-pandemia, os colaborado-
res estdo mais exigentes e o saldrio
base e a remuneracio variavel ja
nio sio suficientes para os manter
na empresa, 0 que torna a reten¢ao
e captacdo de talento um desafio
major, que se agrava com a escas-
sez de pessoas qualificadas. Nesta
entrevista, Tiago Borges, especia-
lista da Mercer Portugal, explica
em que medida um bom conjunto
de beneficios é um factor diferen-
ciador e um trunfo para as organi-
zac¢des. Dd-nos, por outro lado, a
perspetiva do colaborador, que
olha para a proposta de valor
numa 6tica cada vez mais holistica.

Quais sao os beneficios
extrassalariais mais atribuidos
atualmente pelas empresas?
Existem beneficios extrassalariais
considerados “comuns” em termos
de mercado, nos quais se inserem
o seguro de satde e o seguro de
vida. Nestes beneficios, as empre-
sas tendem a diferenciar-se mais
pela qualidade / cobertura desses
beneficios, do que propriamente
pela sua existéncia. Outro benefi-
cio comum ¢é o automével, mas
aqui limitado a determinados ni-
veis de responsabilidade (também
pode ser atribuido a titulo de ne-
cessidade de funcio, para algumas
funcdes/niveis especificos). Me-
nos prevalente, mas apesar de
tudo ja com algum significado, te-
mos os beneficios associados a re-
forma, que surgem derivados da
necessidade de as empresas com-
plementarem o rendimento dos
seus colaboradores apds a situagdo
de reforma.

O telemével

ainda surge na lista?
Computadores e telemédveis dei-
xaram de ser considerados como
beneficios, e passaram a ser enca-
rados como ferramentas de traba-
lho. As empresas tém também
cada vez mais vindo a apostar em
outro tipo de beneficios, como os
que promovem o “worklife balan-
ce” e 0 bem-estar dos colaborado-

res. Neste contexto, inserem-se,
por exemplo, a comparticipacio
de gindsios, os “Employee Assis-
tance Programs” ou mesmo a fle-

xibilidade.

Num contexto previsto

de inflacio ja este ano

€ nos proximos, como

€ que as empresas vao tentar
compensar as perdas

de rendimento? Que papel
podem desempenhar as
compensacoes nesse cenario?
Os beneficios podem desempe-
nhar um papel determinante nas
eventuais perdas de rendimento
associadas a uma elevada inflacio.
Uma empresa que atribua benefi-
cios diversificados, que apoiem os
seus colaboradores em diversas di-
mensdes (satde, protecao, pou-
panca) e que sejam apropriados a
diversas fases do ciclo de vida do
colaborador, estard a proteger de
forma efetiva os seus recursos da
delapidacio do rendimento dispo-
nivel provocado pela inflacdo. Se,
complementarmente, a empresa
optar por uma abordagem de flexi-
bilidade na atribuicao dos benefi-
cios (os colaboradores poderem
escolher/reforcar aqueles que se-
jam mais apropriados as suas espe-
cificidades), estard a ir ainda mais
ao encontro das necessidades dos
colaboradores.

O que dizem os vossos estudos?
O estudo Total Compensation
2021 da Mercer apontou como in-
cremento médio previsto cerca 2-
2,5%. Tendo por base esta referén-
cia, num contexto de elevada infla-
¢do pode ser desafiante para as or-
ganizacdes atribuir incrementos
salariais que se traduzam em ga-
nhos reais para os seus colabora-
dores. No entanto, isto nio signifi-
ca que as empresas nio devam
olhar também para a compensacio
numa O6tica holistica, consideran-
do também as suas componente fi-
xas e varidveis, de forma a toma-
rem as medidas adequadas para
que a compensacio total continue
atrativa e competitiva, a luz do
novo contexto de inflacio.

Os beneficios ainda sio um

trunfo diferenciador numa
empresa para reter o talento?
Sim. Mais do que para atrair talen-
to, os beneficios sio comprovada-
mente uma forma muito eficaz de
reter talento. Um conjunto de be-
neficios alargado e flexivel, que
cubra as necessidades de diferentes
personas e geracdes coexistentes
numa organiza¢io, e que foque
também temas como o bem estar,
poderd fazer toda a diferenca na
hora de um colaborador ponderar
entre diferentes ofertas. Apesar de
a compensac¢do se manter na base
das decisdes de saida dos colabora-
dores das empresas, os beneficios
podem agir como fator diferencia-
dor na hora de tomar a deciszo.

Que impacto é que

as alteracoes na forma

de trabalhar do pés-pandemia
vio ter nas politicas de
compensacio das empresas?

Os novos modelos de
trabalho vieram trazer
desafios complexos

na gestao das politicas
de remuneracgao. A
flexibilidade é a palavra
de ordem, também na
forma de as empresas
remunerarem

Os novos modelos de trabalho
vieram trazer desafios complexos
na gestdo das politicas de remu-
neracdo. A flexibilidade é a pala-
vra de ordem, também na forma
de as empresas remunerarem. Os
modelos de remuneracio cami-
nham para uma adaptacido que
responda ao desafio de, em de-
terminadas circunstancias, a liga-
¢ao entre o local onde o trabalho
é executado e entregue ter sido
quebrada. Nesse sentido, as es-
truturas de remuneracio terao de
responder a mais complexas ma-
trizes geogrificas (localizagio da
empresa vs localizacdo dos recur-
s0s), e terdo de ser também mais
modulares no sentido de adere-
car diferentes ‘drivers’ de moti-
vacdo — fard sentido ter a mesma
estrutura de remuneracio varid-
vel para todas as funcdes? Qual o
papel dos incentivos de longo
prazo?

A flexibilidade de escolha e o po-
der de decisio permitido ao cola-
borador, por exemplo, através dos
planos de beneficios flexiveis, é
também uma tendéncia consolida-
da no pés pandemia.

Que estratégias

estdo as empresas a usar

para adaptar os complementos
a necessidade de cada
colaborador?

A estratégia assenta sobretudo na
adaptabilidade. As empresas pro-
curaram ajustar os seus beneficios,
por um lado as necessidades dos
colaboradores — um exemplo nesta
vertente é a tendéncia crescente
para adocio dos “Employee Assis-
tante Programs” durante a pande-
mia (incluindo apoio financeiro,
juridico ou psicolégico para os co-
laboradores) ou na revisdo dos pla-
nos de satde para acomodar des-
pesas relacionadas com o Covid-
19. Por outro lado, o ajustamento
foi também no sentido de uma ma-
neira diferente de trabalhar, ten-
dencialmente hibrida e flexivel -
um exemplo neste contexto é a
procura por formatos de benefi-
cios flexiveis que permitam ao co-
laborador realizar escolhas me-
diante o seu estilo de vida e prefe-
réncias.
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Nove em cada dez
empresas atribuem
plano de saude

aos trabalhadores

A oferta de dias de férias adicionais aos
22 previstos na Lei € também uma pratica
comum, segundo o estudo da Mercer.

O plano de satde é o beneficio
mais atribuido pelas empresas. Se-
gundo a ultima edicio do estudo
anual da Mercer, Total Compen-
sation, 92% das organizacdes que
oferecem beneficios aos colabora-
dores incluem planos de satide nos
pacotes de compensacio.

A politica automével com a atri-
buicio de viaturas para uso total e
renovacdo da frota é pritica em
89% das empresas, figurando em
segundo lugar no leque dos benefi-
cios mais comuns. Em terceiro lu-
gar surge o seguro de vida, uma
pratica em 73% das participantes.

A 1ltima edi¢ao do estudo assi-
nala uma preocupacio renovada
das empresas com a formacio dos
colaboradores, que se traduz na
comparticipacio de despesas de
educacio oferecidas por 46%. De
referir ainda o seguro de acidentes
pessoais que é disponibilizado por
44% das empresas.

“O Plano de Pensdes é um bene-
ficio disponibilizado por 34% das
empresas aos seus colaboradores”,
refere ainda o estudo, segundo o
qual, a oferta de dias de férias adi-
cionais aos 22 previstos no Cédigo
do Trabalho, “é também uma pra-
tica comum” entre as empresas
(54%).

O estudo da Mercer revela ainda
que os incentivos de curto prazo
mais evidentes sdo o bonus varia-
vel e incentivos de vendas. A
maioria das empresas analisadas
(cerca de 89%) atribui esse mesmo
bénus a todos os seus colaborado-
res com uma periodicidade maio-
ritariamente anual. Ja os incenti-
vos de vendas sdo atribuidos por
cerca de 64% destas e destinados
sobretudo as dreas comerciais, ten-
do uma periodicidade maioritaria-
mente anual, trimestral ou mensal.

Os incentivos de longo prazo
s30 menos comuns que os de curto
prazo. Das empresas analisadas
pelo estudo, apenas 31% concedem
incentivos desta natureza aos seus
colaboradores, dentro dos quais de
destacam as “performance shares /
share units” (51%).

Para o Total Compensation
Portugal 2021 foram analisados os
postos de trabalho de 502 empre-
sas presentes no mercado portu-
gués. A amostra é constituida
maioritariamente por empresas
internacionais (62%) com a locali-
zacio da Casa Mie, em cerca de
24% dos casos nos Estados Unidos
e 16% na Alemanha. As empresas

nacionais correspondem a 38% da
amostra. O estudo iniciado em
1998, tem realiza¢do anual e possi-
bilita que as empresas respondam
as suas necessidades de “ben-
chmark” e conhecam as politicas e
praticas de compensacio e benefi-
cios no mercado portugués. A ulti-
ma edi¢do conta com um aumento
do ndmero de fun¢des analisadas e
mantém a andlise detalhada das
componentes de beneficios, cada
vez mais importantes na 6tica To-
tal Compensation que d4 nome ao
estudo. W AR

Os incentivos

de vendas sao
atribuidos por cerca
de 64% das empresas
e destinam-se
sobretudo as areas
comerciais. Tém
periodicidade anual,
trimestral ou mensal
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Especial Beneficios Extrassalariais

TECNOLOGICAS

Talento é desafio ‘contornado’
com melhores beneficios

Face as atuais dificuldades do mercado, as tecnoldgicas portuguesas sabem que para competirem
pelos recursos humanos mais qualificados tém de ir ao encontro das necessidades dos colaboradores.

JOAO TERESO CASIMIRO
jcasimiro@jornaleconomico.

A globalizacio é a palavra-chave
que ajuda a explicar o atual ecossis-
tema empresarial no campo das
tecnologias. O talento portugués é
aliciado com melhores saldrios por
paises mais desenvolvidos econo-
micamente, o que dificulta o pro-
cesso de recrutamento as tecnol6-
gicas nacionais. No entanto, resi-
liéncia e capacidade de adaptacio
sdo duas das imagens de marca das
empresas que, invariavelmente,
utilizam as opcdes ao seu dispor
para continuarem a competir e a
reforcar a qualidade nesta drea.

As caracteristicas naturais do
territério nacional sdo aliciantes o
suficiente para a maioria dos por-
tugueses que, podendo escolher,
querem ficar em Portugal, mas
sem nunca abdicarem dos seus ob-
jectivos profissionais. Entre as
quatro tecnoldgicas consultadas
pelo Jornal Econémico (JE) — Bee
Engineering, Boost IT, Outsys-
tems e Claranet, hd um ponto em
comum: os beneficios extrassala-
riais sao fundamentais no processo
de recrutamento.

Seguros de saude, flexibilidade
de horérios e parentalidade/familia
sdo elos transversais tanto na ofer-
ta, como na procura, no sector tec-
nolégico portugués. A juntar a
tudo isto, fruto da pandemia de
Covid-19, junta-se o trabalho re-
moto, em regime hibrido ou a tem-
po inteiro. Conjugar todos estes
factores é desafiante, mas foi preci-
samente o desafio que reforcou a
importancia dos beneficios extras-
salariais na altura de recrutar.

Para José Leal e Silva, director-
executivo da Bee Engineering, “os
beneficios extrassalariais sio um
ponto fundamental no processo de
recrutamento. E fulcral saber
aquelas que sdo as vontades e ne-
cessidades dos profissionais”. De
tal forma, que a tecnoldgica portu-
guesa decidiu criar uma platafor-
ma, interna, onde convida os cola-
boradores a contribuirem com
propostas sobre que beneficios
gostariam de ter, bem como suges-
tdes sobre o préprio funciona-
mento da empresa.

O balanco, segundo José Leal e
Silva é positivo: “as preocupacdes
das pessoas estdo cada vez mais li-
gadas ao equilibrio entre o tempo
familiar, de contacto com outros, e
o trabalho. Dentro do Top 10 de
ideias mais votadas, apenas uma
tem relacdo direta com o saldrio”.
Entre os complementos ao saldrio

incluidos no contrato dos colabora-
dores da Bee Engineering, desta-
cam-se seguros de saude, apoios
para creche, despesas de tecnologia,
formacdes com certificacdes com-
participadas e até viatura. “Hoje em
dia, uma proposta de valor de uma
organizacio de TI é muito mais do
que apenas o salrio ao fim do més”,
aponta José Leal e Silva.

Bruno Ribeiro, CEO da Boost
IT, é da mesma opinido. Refere
que “cada vez mais, os nossos cola-
boradores valorizam os beneficios
extrassalariais. Ndo estdo s6 foca-

Bee Engineering,
Boost IT, Outsystems
e Claranet tém

um ponto em comum:
os beneficios
extrassalariais

sao fundamentais

Nno processo
de recrutamento

dos no valor salarial bruto, mas
num conjunto de regalias que pos-
sam melhorar a sua qualidade e
forma de vida”.

Identificada a tendéncia, a Boost
IT procurou ajustar o seu pacote
de beneficios, tornando o processo
de captacio de talento “mais facil e
atrativo”, e o de retencio “mais efi-
ciente”. A tecnoldgica portuguesa
oferece seguro de saude, que inclui
cobertura para doencas graves e
que pode ser estendido ao agrega-
do familiar, tickets/vales de infan-
cia e educacdo para quem tem fi-

lhos pequenos, descontos numa
série de entidades que vio desde o
lazer 2 banca e, ainda, consultas de
Psicologia, para apoiar problemas
relacionados com a pandemia, de-
safios do trabalho remoto e, por
vezes, o isolamento do trabalho de
programacao.

Jd a Outsystems, um dos primei-
ros unicérnios portugueses, classi-
fica os beneficios extrassalariais
como fundamentais para a moti-
vacio, o desempenho e o bem-es-
tar dos seus colaboradores. Ale-
xandra Monteiro, VP of People na
Outsystems, explica que a politica
de beneficios assenta na premissa
de quererem ser “competitivos,
atrair e reter talento, e garantir
que os nossos colaboradores estdo
felizes e motivados por serem uma
parte importante da nossa equipa’.
Nesse sentido, a tecnoldgica fun-
dada em 2001, oferece aos seus co-
laboradores seguro de satde, car-
tdo refeicdo, subsidio para a aqui-
sicdo de telemével, beneficios liga-
dos ao nivel de carreira como car-
ro, combustivel e parque de esta-
cionamento. Adicionalmente, os
funciondrios podem encontrar
uma série de opcdes diversificadas
e ajustadas aos seus interesses, tra-
duzindo-se na possibilidade de te-
rem os beneficios que mais se ade-
quam ao seu lifestyle’. Por fim, a
Outsystems nio deixa de parte o
bem-estar emocional e oferece um
servico de Psicologia, que promo-
ve a saude fisica e mental, bem
como parcerias com diferentes en-
tidades nas dreas da satide, bem-es-
tar, alimentacio e desporto.

Na Claranet, a maior fornecedo-
ra de servicos de TI em Portugal,
os beneficios extrassalariais tam-
bém assumem o protagonismo no
processo de recrutamento e reten-
¢ao do talento. Catarina Graca, di-
retora de recursos humanos, diz
ser palpavel que “sao os beneficios
extrassalariais que ajudam os can-
didatos a tomar a sua decisdo, por
exemplo, quando precisam de de-
sempatar duas propostas que te-
nham em maos”. Assim, a oferta da
tecnoldgica para 14 do salario des-
dobra-se em modelos de trabalho
hibrido ou mais dias de férias além
dos definidos pela Lei. O vasto car-
dapio inclui também cheques in-
fancia, produtos de poupanca/re-
forma, passe social, pagamento de
determinadas despesas com educa-
¢do, saude e bem-estar e, ainda,
prémio de parentalidade, prémio
de referéncia de novos colabora-
dores, bem como a utilizacio ili-
mitada da plataforma de formacio
Udemy. m
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Beneficios serao mais
flexiveis, apesar da
resistencia a mudanca

O interesse acrescido pelos beneficios extrassalarias pode revelar-se vantajoso para empresas,
trabalhadores e Estado. A tendéncia passa pela escolha de beneficios personalizados
para cada colaborador, mas ha ainda resisténcia por parte das organizagoes.

jcosta@jornaleconomico.pt

O beneficio social que serviu de
“génese” para aquilo que hoje co-
nhecemos como subsidio de ali-
mentac¢do ganhou uma elevada re-
levancia no Reino Unido, na déca-
da de 50, afirma a CEO da Edenred
Portugal, Filipa Martins. No entdo
cendrio do pds-guerra, este tipo de
beneficios procurou estabelecer
minimos de qualidade de vida e
bem-estar para os trabalhadores,
garantindo uma refeicio didria,
que, por sua vez, melhorava a pro-
dutividade dos operdrios, explica.
O mercado de trabalho é hoje dife-
rente, mas o contexto em vivemos
continua a apresentar desafios, por
exemplo, um quadro de infla¢io e
de reducio do poder de compra. “E
precisamente neste enquadramen-
to que este tipo de beneficios ga-
nha relevancia”, explica Filipa
Martins, ouvida na JE Talks,
transmitida pelo Jornal Econémi-
co. A Edenred é uma das empresas
que em Portugal fornece este tipo
de beneficios extrassalariais que as

empresas somam aos saldrios dos
colaboradores. A tendéncia, se-
gundo Filipa Martins, é que estes
beneficios sejam cada vez mais
abrangentes e, também, que se
tornem personalizdveis, de acordo
com as necessidades dos colabora-
dores e as politicas desenvolvidas
pelas organizacdes.

Certo é que tem havido um re-
forco da procura nos tltimos anos:
“H4 aqui varios fatores que, como
sabemos, foram acelerados pelos
dois anos de pandemia”, explica Fi-
lipa Martins. Destaca que houve
uma importancia acrescida dos as-
petos digitais, de seguranca e de
sustentabilidade. “E em torno des-
tes trés eixos que, de facto, os bene-
ficios sociais comecaram a ser mais
procurados — jd eram, nio é que te-
nha havido ai uma grande diferen-
ca”, adianta, recordando até que
nio tém surgido grandes novida-
des em termos de oferta: “Nao foi
lancado nada de novo, mas, no
fundo, houve uma necessidade
maior e isso traduz-se também na
necessidade das empresas de olha-
rem para estes aspetos com outros
olhos”. O ponto de vista da digitali-

“Convivemos neste
momento, no mercado
de trabalho, com cinco
geracoes diferentes.
As necessidades
dessas cinco geracgoes
sao diferentes”, diz
André Ribeiro Pires

zacdo tem permitido que a atribui-
¢ao dos beneficios, tal como o seu
uso pelos colaboradores, tenham
sido feito de forma remota e digi-
tal, refere. Estes avancos estao tam-
bém relacionados com uma “ver-
tente de sustentabilidade”, garante,
que se prende muito com aquilo
que sdo “as prioridades das novas
geracdes” que ocupam o mercado
de trabalho. “Uma empresa que
atribua beneficios sociais que con-
tribuam para o bem-estar dos seus
colaboradores, seja na area da edu-
cacdo, das creches ou da refeicio,
acaba por ter também muitas vezes
um caréter social” que é cada vez
mais valorizado pelas novas gera-
¢des, diz. Sobre o peso que estes
complementos ao rendimento tém
na economia, a CEO da Edenred
menciona um estudo da OCDE,
publicado em novembro do ano
passado, que vem “explicar que,
precisamente durante a pandemia,
esta vantagem social e macroeco-
némica saiu reforcada”, nomeada-
mente porque “uma série de paises”
passou a utilizar estes apoios, de
forma direcionada, como ferra-
menta de resposta a crise, mas tam-

Fotomontagem

bém para incentivar o consumo em
determinadas dreas mais afetadas,
como a restauracio e a cultura. Ou-
tro exemplo da heranc¢a pandémica
na area dos beneficios sociais é o
crescente aumento de planos e se-
guros de saide associados a benefi-
cios ja existentes, explica Martins.

Ja o COO da Multipessoal, An-
dré Ribeiro Pires, considera que ha
“fatores econémicos, como o au-
mento das taxas de juro e a revisao
de precos”, que fardo sentir maio-
res dificuldades e ndo tanto a infla-
¢do, no plano mais imediato. “A
expectativa é que [a inflacio] seja
mais notada pela populacio a par-
tir do segundo trimestre”, porque,
no que diz respeito ao emprego,
“vdo terminar algumas das medi-
das implementadas no periodo de
pandemia’.

O responsavel de operacdes da
empresa de recursos humanos
acredita que “a popula¢io ainda
nio sente que estes beneficios se-
jam a resposta mais imediata”. Ain-
da assim, “fazem parte do pacote
remuneratério” e esse serd sempre
o fator predominante na escolha de
um novo emprego.

Filipa Martins recorda que todos
os players, das empresas aos cola-
boradores, passando pelo Estado,
podem beneficiar do uso normali-
zado destes beneficios: “Por um
lado, as empresas, ao atribuirem
[esse beneficio], contribuem para
o bem-estar dos seus colaborado-
res, que acabam por otimizar o va-
lor precisamente do beneficio fis-
cal para consumo numa determi-
nada area. Os proprios retalhistas,
comerciantes e estabelecimentos
aderentes numa determinada rede
veem OS empregos € 0 CONsSumo
aumentar na sua area. No fundo, o
préprio Estado acaba por garantir
uma economia mais regulada e, no
fim do dia, tem também um incre-
mento fiscal”.

Apesar de existirem poucas no-
vidades, em termos de produtos
incluidos, os dois convidados da
JE Talks acreditam que se come-
cam a notar tendéncias novas, em
parte porque “convivemos neste
momento, no mercado de traba-
lho, com cinco geracdes diferen-
tes”, explica André Ribeiro Pires.
“As necessidades dessas cinco ge-
racdes sio diferentes”, garante. Fi-
lipa Martins aponta que caminha-
mos no sentido da personalizacio.
“Na verdade, [os beneficios] nio
mudam muito nas novas gera-
coes”, explica. “Se uma pessoa nio
tem filhos, naturalmente n3o va-
loriza o beneficio creche, mas
pode valorizar a formacio, por
exemplo”. O COO da Multipessoal
refere que esta possibilidade abra-
ca 0 nosso gosto “‘em escolher e
personalizar aquilo que consumi-
mos’, e garante que a flexibilidade
traz vantagens no recrutamento,
captacio e retencio de talento. H4,
contudo, “uma resisténcia 2 mu-
danca” que deve ser enderecada
pelas empresas, acautela. Filipa
Martins confirma que, da parte
das organiza¢des, “hd um desco-
nhecimento por vezes da razio de
ser do beneficio”.

Reveja esta JE Talk na integra
em jornaleconomico.pt
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Especial Beneficios Extrassalariais

POS-PANDEMIA

Cartoes de alimentacao
acompanham tendéncias e
conferem dinamica as empresas

O beneficio extrassalarial mais comum do mercado, o cartao de refeigao, atualiza-se com o digital

e propde-se dinamizar os processos de recrutamento das empresas na luta pelo talento.

JOAO TERESO CASIMIRO
jcasimiro@jornaleconomico.pt

Os cartdes de alimentacio sio
uma parte indispensavel no leque
de beneficios extrassalariais da
maioria das empresas. No entan-
to, face ao processo actual de
transi¢do digital e de globalizacdo
no ecossistema empresarial, tor-
na-se importante adaptar a oferta
aos dias que correm, tendo como
prioridade a atracdo e retencio de
talento, nao sé indo ao encontro
das necessidades dos colaborado-
res, mas também das préprias em-
presas. Sendo Portugal um dos
paises menos competitivos ao ni-
vel salarial, quando comparado
40S seus pares europeus, ter uma
oferta extrassalarial completa e

apelativa podera fazer a diferenca
na hora de contratar. E precisa-
mente a isso que se propdem as
duas empresas consultadas pelo
Jornal Econémico (JE) — Sodexo e
Edenred.

H4 38 anos no mercado portu-
gués, a Edenred acompanhou a
evolucdo das empresas nacionais,
ajustando a sua oferta mediante as
necessidades. Numa altura em
que se Promove O regresso ao
“novo normal”, a multinacional
francesa procurou sair reforcada
da pandemia de Covid-19, dando
prioridade a dinamica dos seus
cartoes, de forma a colmatar as
necessidades dos empregadores
mas, também, do préprio pais. E
aqui que entram os vales sociais.
Através da utilizacdo de cartdes
de alimentacdo é possivel promo-

|
Terminada a Segunda
Guerra Mundial,

o Reino Unido foi

a primeira nacao

a promover beneficios
extrassalariais, de
forma a garantir que os
trabalhadores tinham
uma refeicao condigna

ver a recupera¢dao da economia,
incentivando o consumo no co-
mércio nacional.

Filipa Martins, diretora-geral
da Edenred Portugal, explica ao
JE que os vales sociais tém como
objectivo alavancar “politicas pu-
blicas”, com um quadro legal es-
pecifico, que lhes atribui “vanta-
gens fiscais pela sua capacidade
unica de direcionar o consumo”.

A responsavel afirma que “por
cada euro de consumo via titulo
de refeicio sio injetados 2,9 euros
na economia, aumentando o PIB
em 2,1 euros”, citando um estudo
da Nova IMS. No contexto pos-
-pandémico, esta realidade torna-
-se ainda mais importante, dado
que a recuperacdo econémica dos
paises entra agora na sua primeira
fase, ainda que os conflitos a leste

da Europa condicionem o investi-
mento e, consequentemente, in-
terrompam a dita recuperacio.

Refeicao condigna
A titulo de curiosidade, foi preci-
samente em contexto de pds-
-guerra que foram criados os pri-
meiros titulos de refeicao. Termi-
nada a Segunda Guerra Mundial,
o Reino Unido foi a primeira na-
cdo a promover estes beneficios
extrassalariais, de forma a garan-
tir que os trabalhadores tinham
uma refei¢do condigna durante a
jornada de trabalho, assegurando
a motiva¢io e produtividade, ao
mesmo tempo que estimulavam
os restaurantes locais.

A crescente preocupacdo das
empresas com o bem-estar dos
seus colaboradores foi outras das
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tendéncias verificadas pela Eden-
red durante o periodo pré-pandé-
mico. “Estas preocupacdes tradu-
zem-se na procura de solucdes
abrangentes e flexiveis que, por
um lado, aumentem o poder de
compra dos colaboradores, en-
quanto lhes conferem liberdade
de utilizacdo, e, por outro lado,
agreguem mais valor a sua pro-
posta”, revela Filipa Martins.

Um dos produtos mais popula-
res da Edenred, o Euroticket, tem
estado em constantes actualiza-
¢des que, segundo a diretora-ge-
ral, “oferece aos utilizadores des-
contos exclusivos em sectores
prioritirios”, como os da satude e
bem-estar, seguros, mobilidade,
desporto, lazer, tecnologia, entre
muitos outros, o que se traduz
“num aumento da poupanca ao fi-
nal do més e do ano”.

Sobre a transic¢do digital aliada a
sustentabilidade, tanto ao nivel
empresarial, como particular, a
responsavel da Edenred diz que
estas tendéncias “vieram reforcar
0 nosso objetivo de sermos ‘pa-
perless’ e cada vez mais digitais”.

Pandemia trouxe crescimento
Por sua vez, a Sodexo, hd 50 anos
com actividade em Portugal, afir-
ma estar comprometida em ga-
rantir que a inovacio e adaptacio
a0s tempos correntes, permane-

ao JE que esta forma de atuacdo
permitiu o “crescimento” do negd-
cio, fruto do que diz ser a “impor-
tancia crescente dos beneficios ex-
trassalariais para as empresas e
para os colaboradores”. Mesmo no
contexto pandémico, a fornecedo-
ra de titulos de refeicao viu o vo-
lume de negécios em carteira au-
mentar 5%, ainda que a adocdo do
teletrabalho pela maioria das em-
presas em Portugal, fizesse prever
que este beneficio extrassalarial

80 milhdes usam vales sociais

fosse preterido, leitura que acabou
por se verificar estar errada.
Nelson Lopes, apesar de nio
revelar detalhes sobre as novida-
des para 2022, garante que a em-
presa “estd a trabalhar” para “adi-
cionar novos produtos” ao
portfélio, mantendo sempre o
proposito da “melhoria da quali-
dade de vida” para os clientes e
com base na “oferta de um servico
ao cliente de exceléncia, que é a
peca chave da nossa actividade”. m

Nos ultimos 70 anos, os vales sociais foram desenvolvidos em mais
de 40 paises, incluido 19 estados-membros da Unido Europeia para
uso de 80 milhdes de pessoas a nivel global, segundo o estudo
‘Social Vouchers: Innovative Tools for Social Inclusion and Local

Development’ conduzido pela OCDE. Quer seja em papel ou digital,
os vales sociais sdo beneficios, regulamentados por lei e ancorados
por politicas publicas especificas e marcos fiscais para dar acesso a
bens ou servigos em redes designadas de fornecedores e
instituigdes. Os vales podem ser usados a nivel nacional ou local
como alternativa a subsidios em dinheiro e sdo normalmente
adaptados as necessidades locais. Desta forma, estimulam os
mercados e incentivam a transi¢cdo da economia informal para a
formal. A légica econdmica responsavel pelos programas de vales
sociais reflete a sua capacidade de direcionar o consumo para bens
ou servicos especificos, ou mercados e produtores especificos e, ao
fazé-lo, aumentar indiretamente o poder de compra dos utilizadores
de vouchers. A OCDE refere que a maioria das avaliages de
programas de vouchers “sinaliza os seus impactos positivos e a
capacidade de cumprir uma série de objetivos sociais e ambientais”.
No entanto, também s&o levantadas questdes sobre os seus custos
de administragdo e sustentabilidade, especialmente para vales de
servigo publico, para os quais a maior parte do financiamento é

fornecido por governos nacionais ou locais. Em tempos de crise, os
vales sociais apresentam-se como uma das ferramentas disponiveis
para apoiar a economia. @ JTC

cem no seu ADN.
Nelson Lopes, presidente-exe-
cutivo da Sodexo Portugal, afirma

PUB

Euroticket
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* |senc¢do fotal de TSU

¢ Aumento da produtividade e motivacdo dos colaboradores

¢ Adesdo simples, sem compromissos e fidelizacdo

» Portal Cliente de Ultima geracdo

* App MyEdenred para colaboradores, com geolocalizacdo,
acesso a descontos exclusivos em parceiros e servico de
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¢ Linha de apoio dedicada
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Especial

Flexibilidade é palavra chave

na compensacao do pos-pandemia

O jogo tem novas regras. A possibilidade de trabalhar remotamente em regime totalmente flexivel ou hibrido
comeca a fazer parte do portefdlio de beneficios oferecidos pelas empresas e € um forte fator de competitividade.

A pandemia da Covid-19 transformou formas de estar e de trabalhar nas empresas. Na sua perspectiva, essa alteragdo vai ter impacto na compensacgao?

HR Manager
do Gi Group

A pandemia forgou uma
aceleragdo das mudancas que as
empresas ja vinham a adotar. O
trabalho remoto, por exemplo, é
um sinal disso. E a propdsito dessa
mudanca muito significativa na
forma como as pessoas trabalham,
no local onde o fazem, ha ja
alteragdes legais com impacto na
compensagao das pessoas.
Podemos pensar na Covid-19 como
a forga que rompeu com o
contexto laboral tal como o
conheciamos e, simultaneamente,
como o fator mais relevante para a
adogdo de um quadro legal que
protege este novo regime de
trabalho que, muito provavelmente,
veio para ficar. A Covid-19 instalou
na pratica formas de trabalhar que
eram excecionais no passado.
Nesse passado, essas formas de
trabalhar tinham remuneracdes
especificas e ha expectativa, sim,
de ver generalizada essa
compensagdo, neste contexto legal
ou noutro.

Para além do quadro legal, o
‘remote working” implicou uma
nogao de proposta de valor mais
alargada: um escritério em casa
n&o era visto como parte da
proposta de valor, mas talvez essa
ideia tenha mudado nestes dois
anos. Ter um monitor com
qualidade, cadeira e mesa
ergondmicas eram preocupacdes
dos departamentos de Seguranca
e Saude Ocupacionais que hoje
podem cair perfeitamente no
escopo das dire¢des de Pessoas
ou Recursos Humanos.

H4& ainda o vetor remuneragéo do
ponto de vista da competigcdo
internacional pelo talento. Por essa
via, ha com certeza impactos na
compensagao que as pessoas
obtém.

Managing Partner da SHL Portugal
Professora no ISEG

Os seres humanos tém averséo a
perda. Experimentaram os
beneficios do trabalho remoto e
pretendem, agora, manter os
beneficios adquiridos para além da
compensagdo pecunidria direta.
Direta, porque ha vantagens no
trabalho remoto com impacto na
reducgdo de custos, como
transportes, combustivel,
portagens, alimentacdo, que se
traduzem em maior liquidez.

O tempo, esse bem tdo precioso, €
um beneficio sem prego. 40
minutos diarios gastos na
comutacgéo casa-trabalho
equivalem a um més de tempo livre
ao fim do ano. Conseguir ir buscar
os filhos a escola, nem que seja
apenas alguns dias por semana, é
um feito do qual ndo se quer
prescindir.

A possibilidade de trabalhar
remotamente em regime
totalmente flexivel ou com regras
hibridas € um fator de
competitividade, integrado no novo
portefdlio de beneficios das
organizagdes. Surge ja nas
propostas de admissdo e nos
contratos de trabalho. Os
contratos anteriores a pandemia
renovam-se neste sentido. E
necessario incorporar internet em
casa, condigles ergonémicas de
trabalho, computadores portateis.
A forma como as propostas de
emprego sdo encaradas mudou,
com uma ponderagdo nova entre
salario e modelo de trabalho,
sendo que o salario “per si” ndo
consegue compensar a auséncia
de flexibilidade, na maioria das
situacdes.

CEO
da Opensoft

A forma como trabalhamos,
especialmente nas empresas
tecnolégicas, transformou-se
completamente. A pandemia
acelerou a implementagdo de
modelos hibridos de trabalho e
para tal ha que assegurar que
todos os colaboradores tém
acesso em casa ao mesmo tipo de
conforto que lhes é proporcionado
nas instalagbes da empresa.
Nesse sentido, quando a realidade
da Opensoft passou a ser o
teletrabalho, atribuimos um plafond
que permite a cada colaborador
comprar material de escritério ou
tecnolégico. Também aumentamos
os limites de dados do nosso
pacote de telecomunicagdes para
garantir que todos os
colaboradores fossem capazes de
comunicar e trabalhar sem
constrangimentos nas
infraestruturas de comunicacgéo.
Um grande desafio do modelo de
trabalho hibrido s&o os convivios
entre todos os elementos da
equipa, que até entdo, tinham
muitas condicionantes decorrentes
da pandemia. Optamos por fazer
chegar a casa dos colaboradores
“packs” de natal, aniversario,
verao, entre outros, e através dos
meios digitais reunir toda a equipa.
Implementamos também uma
politica de desafios/concursos
internos que promoviam a
criatividade ou o bem-estar dos
nossos colaboradores, premiando-
os no final com vouchers para
atividades.

Conseguimos alargar os protocolos
com entidades de varios sectores
permitindo que 0s N0Ssos
colaboradores usufruam de
descontos em areas que
promovem o seu bem-estar, como
por exemplo a alimentagdo ou
saude.

Além disso, mantemos os
beneficios que ja existiam em pré-
pandemia: participagdo nos
resultados da empresa, seguro de
salide, dias de férias extra e
horario de trabalho flexivel.

A nossa preocupacgdo é que a
nossa equipa continue a ser
produtiva e criativa seja nas
nossas instalagdes ou em
teletrabalho.

Diretor de Recrutamento e Selegéo
Especializado na Multipessoal

O cenario pandémico trouxe a
pessoas e organizagoes tremendos
desafios. Agora, que vivemos ha
mais de dois anos nesta realidade,
é interessante perceber que muitas
das transformac0es que tiveram
lugar para dar resposta a esses
desafios se estdo a tornar
permanentes e a redefinir, em
muitos aspetos, o mercado do
trabalho.

O teletrabalho, por exemplo,
primeiramente uma resposta
sanitaria, foi alargando a sua
importancia e estendendo-se a
varios sectores, onde
anteriormente a sua presenca era
nula ou muito timida. Nas areas
tecnoldgicas, entretanto, passou
mesmo a ser o formato mais
convencional de organizacdo de
trabalho.

De forma geral, esta resposta a um
dos desafios da pandemia
transformou-se num beneficio
reconhecido transversalmente e
veio alterar drasticamente a forma
como o trabalho € encarado, desde
0 momento do recrutamento. Hoje
em dia, todos perguntam em
entrevistas: Posso estar em
teletrabalho”? Quantos dias? Posso
fazer a minha fungéo “full
remote”? Esta perspetiva de “work
from anywhere” é agora vista como
um fator de decisdo para muitos
candidatos, na hora de aceitarem
ou n&o uma proposta.

No que se refere as compensagdes
e beneficios, em linha com esta
opcgéo de trabalho remoto, a
tendéncia passa, sem duvida, pela
personalizagado e flexibilidade, com
pacotes pensados a medida de
cada individuo, das suas
preferéncias e valores. Assim,
terdo mais sucesso na atragéo e
retengdo de talento as
organizagdes que reconhecerem
estas mudancas e trabalharem
ativamente para lhes dar uma
resposta adequada.

Managing Director
do Grupo Eurofirms

Atualmente, a condigdo financeira
n&o é o principal motivo para
mudar ou aceitar um novo desafio
profissional. Na hora de decidir,
temas como o bem-estar fisico e
psicolégico estdo num dos lados
da balanga e tém peso suficiente
para estabelecer o equilibrio no
passo que se esta prestes a dar.
Ha& beneficios que sdo mais
valorizados e que fazem
verdadeiramente a diferenga na
vida de um colaborador no final do
més.

O salario emocional € um sinal de
mudanca de mentalidade, de
prioridades e de fidelidade aos
valores de cada um. As emogdes
contam e influenciam o nivel de
entrega que cada pessoa coloca
no seu papel dentro de uma
empresa.

Com o teletrabalho da-se a
liberdade e flexibilidade de
trabalhar a partir de qualquer local,
de passar mais tempo com a
familia, de reduzir tempos de
deslocagdo, de poupar e de gerir a
vida pessoal de forma mais
eficiente. A flexibilidade de horario
permite aos colaboradores a
realizagdo das suas tarefas no
horario que considerem mais
produtivo.

As pessoas querem sentir-se
valorizadas, reconhecidas e com
ambig&o para dar o seu melhor. E
indispenséavel pensar em todos os
colaboradores, de tragar um plano
personalizado de formagao e
progressao de carreira e de
promover o seu desenvolvimento.
Mas ndo podemos esquecer-nos
que cada organizag&o tem a sua
histéria e a sua cultura. Por isso,
h& um modelo em que acredito e
que tenciono enraizar em todos os
que trabalham comigo, mesmo
perante uma pandemia: a lideranca
por valores e ndo por resultados
extremos. Valorizar as pessoas
para juntos, conseguirmos
alcancar os resultados, e ndo o
contrario.
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CARLA REBELO
CEO
da Adecco Portugal

A pandemia Covid-19 acelerou
tendéncias que ja se desenhavam
anteriormente e acabou por trazer
para o tabuleiro mundial do
mercado do trabalho um novo
paradigma, onde emerge a
flexibilidade como bandeira.
Flexibilidade de horarios e de
regime de colaboragdo, que variam
entre o trabalho remoto, hibrido ou
presencial. Acresce a este
fendmeno uma crise de
profissionais qualificados que
desequilibrou o padrao de oferta e
procura, com os candidatos a
terem uma opg¢do de escolha, em
particular em alguns setores de
atividade de que é exemplo
paradigmatico as Tecnologias de
Informacéo, cuja procura disparou
com a aceleragdo da digitalizagao.
Este contexto traz
necessariamente alteragbes aos
padrdes de compensagao
classicos. Um estudo do Grupo
Adecco, efetuado a mais de 1000
profissionais e 155 empresas, em
10 paises, concluiu que as
perspetivas das empresas ndo
estdo alinhadas com as dos seus
colaboradores: o salario continua a
ser considerado o fator de
motivagdo principal para 52% dos
colaboradores, mas para as
empresas esta percentagem sobe
para 72%. O mesmo estudo indica
que a saude, bem-estar e
seguranga passou a ser uma
enorme preocupagao para os
profissionais, mas os
empregadores, comparativamente,
subestimam este dado.

Ou seja, as empresas ainda nao
responderam agilmente as
necessidades dos profissionais na
pos-pandemia, pelo que tém um
caminho a percorrer em matéria de
compensacgdo. Se a crise de
talento inflaciona os salarios para
os perfis profissionais mais
procurados, as pessoas desejam
outro tipo de beneficios, pelo que
as empresas que querem recrutar
e reter talento terdo que optar por
estratégias diferenciadas que
respondam as necessidades dos
profissionais do agora e que,
comumente, se designa por
‘Salario Emocional’, ou seja: o
conjunto de beneficios satélite que
uma organizagdo oferece aos seus
colaboradores, nomeadamente
flexibilidade horéria ou de regime
presencial/remoto, formagao,
seguros, PPR, viatura, trabalho
voluntario, horario flexivel, cheque
creche, entre outros, que
potenciam o valor do salério. Sdo
estratégias de ‘employer branding’
e de atragdo de talentos que
tendem a crescer no contexto das
compensacgdes ao profissional, a
juntar a muitas outras onde a
criatividade é o limite e ganha
quem tiver a capacidade de
atrair/reter o melhor talento em
fungdo da pessoa que se esté a
recrutar.

Diria que a compensacdo tera
também um novo padréo que
implica por parte das organizagdes
que querem captar talento,
respostas, o mais possivel,
enquadradas e personalizadas aos
candidatos e colaboradores que
tém nas suas fileiras.

FILIPA MARTINS
Diretora-Geral
da Edenred Portugal

A pandemia e o atual contexto de
guerra estéo a fazer as pessoas
olhar para o mundo sob uma nova
perspetiva, o que tem impactos a
nivel pessoal e profissional. Hoje, a
procura de significado e propdsito
domina todas as dimensdes da
vida, refletindo-se em expectativas
diferentes em relagao ao trabalho.
Esta nova realidade traduz-se num
desafio iminente para as empresas,
que, para atrairem e motivarem o
talento, tém de criar uma proposta
de valor que responda ao conjunto
de necessidades do colaborador. E
estas estendem-se as suas
responsabilidades familiares, para
com a sociedade e o0 mundo.
Assim, as empresas tém de
repensar a sua estrutura de
compensagao, no sentido de
oferecerem um pacote de
beneficios atrativo, que promova o
bem-estar, 0 aumento do poder de
compra e a liberdade para os
colaboradores escolherem as
solugOes mais ajustadas a fase de
vida em que estdo. O apoio a
saude, a infancia e educagao, quer
do proprio, quer do agregado
familiar, sdo ja dos beneficios mais
valorizados, conforme revela um
estudo da Korn Ferry. A par da
maior abrangéncia da oferta e da
flexibilidade de atribuigdo, a
pandemia veio impactar este
sector motivando um acelerar da
digitalizagéo e das preocupacdes
com seguranga e sustentabilidade.
A Edenred, lider global em
beneficios extrassalariais, acredita
que, em Portugal, a titularizagdo de
beneficios podera ainda ser
alargada a outras areas - como,
por exemplo, cultura, turismo,
produtos e servigos ecoldgicos,
desporto ou servigos domésticos -
como ja acontece, e com grande
sucesso, noutros paises da
Europa.

JOANA NUNES DOS SANTOS
Diretora de RH
da Anturio

A Covid-19 veio antecipar
tendéncias que ja tinham sido
abordadas por algumas empresas,
como a Anturio, nomeadamente o
“home office” ou a possibilidade de
realizar um processo de
recrutamento 100% online.

O maior desafio que se coloca na
Anturio, como em outras empresas
de TI, é o “engagement” dos
colaboradores, pois com a
virtualizagéo das reunides, de
feedback, faz com que o papel de
lider tome uma posigdo essencial.
As empresas terdo de se focar nos
“fringe benefits”, nos beneficios
extrassalariais, que vdo muito além
do “packege” salarial, que por um
lado se diferenciem das outras
empresas.

Desta forma, as politicas internas
tornam a empresa diferenciadora,
podendo criar compensagdes
extrassalariais que vdo mais além
do salario ao final do més e que
qguer na fase do recrutamento,
quer na fase da retencdo do
colaborador fara toda a diferencga.
Beneficios esses, que passam
essencialmente por cuidar dos
seus funcionarios a nivel emocional
e a nivel de projetos futuros.
Empresas que consigam ter
abertura para: trabalho remoto,
formagao diferenciada,
complemento de subsidio de
doenga, seguros de salde e de
vida, planos de pensdes, dias extra
de férias, comparticipacdo em
despesas relacionadas com
educacdo, protocolos, horéarios
flexiveis ou outros incentivos fardo
a diferengca no momento da
contratagéo e no momento da
retencao.

Por fim, resta-me reforcar que, na
hora escolher o préximo desafio
profissional, o colaborador vai
analisar ndo s6 o ambiente
empresarial mas também todas as
regalias extra, e estas serdo
diferenciadas, mediante as suas
necessidades.

BORJA ARANGUREN
CEO & Co-fundador
da Cobee

A pandemia afetou a forma de
trabalhar nas empresas, e
consequentemente a forma como
olhamos para o mercado de
trabalho e a prépria compensacéo.
O salario econémico vai ser
sempre um ponto importante para
qualquer pessoa, mas a verdade é
que o salario emocional ganhou,
nos ultimos dois anos, uma
importancia que ndo tinha. Com
“salario emocional” referimo-nos a
todas as ages e iniciativas que as
empresas promovem a fim de
melhor o bem-estar dos seus
colaboradores, e que vém
complementar a parte econémica -
a flexibilidade horaria, a
possibilidade de teletrabalho e
beneficios como a oferta da
mensalidade do ginasio, consultas
de psicoterapia, sessdes de
‘mindfulness’ ou aulas de yoga, por
exemplo.

Atualmente é quase imperativo que
as empresas oferecam um bom
plano de beneficios, mas
sobretudo que este seja
personalizado e corresponda as
necessidades de cada um, porque
a abordagem de oferecer o mesmo
a todos os colaboradores também
ja ndo resulta. Oferecer ou ndo um
plano de beneficios pode ser
determinante para atrair talento,
tendo poder para fazer a diferenca
na hora de um candidato aceitar
ou nd&o uma oferta de emprego. As
pessoas querem sentir que as suas
empresas se preocupam com elas
e, por exemplo, podemos adiantar
que a conciliagcdo entre as vidas
profissional e pessoal e a
flexibilidade s&o dois pontos-chave
para os colaboradores
portugueses neste momento.

E muito importante que os lideres
reconhegam a importancia dos
beneficios, que em 2022 se
afirmam como uma arma
importante para melhorar o bem-
estar das pessoas. As empresas
que ndo se adaptarem a esta nova
abordagem a compensagdo podem
ter muito a perder.

NELSON LOPES
CEO
da Sodexo Portugal

A pandemia transformou a forma
de estar e de trabalhar nas
empresas. Surgiram novas
tendéncias, relacionadas com a
adaptagdo dos colaboradores a
uma nova realidade, e novos
incentivos, de forma a minimizar o
impacto negativo da pandemia nas
suas vidas.

Relativamente a novas tendéncias,
destacamos o aumento expressivo
das compras online: no final de
2020 registdmos uma média
mensal de 20 mil transagdes,
realizadas com o Sodexo Refeicdo
Pass, o que significa um
crescimento de 27% em
e-commerce, entre 2019 e 2020.
Salientamos, ainda, a crescente
importancia do subsidio de
refeicdo que viu a sua
obrigatoriedade de pagamento, em
periodo pandémico, face a
imposicdo do regime de
teletrabalho, para trabalhadores e
empregadores afetados pelo surto
do virus COVID-19.
Adicionalmente, e como medida de
incentivo econdémico a sectores
mais afetados pela pandemia,
destacamos a participagdo da
Sodexo no programa IVAucher, em
que atingimos mais de 139 mil
transferéncias, entre outubro e
dezembro, e reembolsamos 420
mil euros, contribuindo para
dinamizar o sector da restauragao.
Todas estas alteraces, verificadas
nos ultimos anos, incitam a
procura de novos produtos e
servicos que possibilitem aos
colaboradores das empresas ter
uma melhor qualidade de vida,
usufruindo de um maior equilibrio
entre a sua vida pessoal e
profissional, também por essa
razdo, a Sodexo Portugal
adicionara, ja este ano, novos
produtos ao seu portfolio.
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