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BENEFICIOS

EXTRASSALARIAIS

Diversificacao e flexibilizacao

ditam futuro dos beneficios

O plano médico é atualmente o be-
neficio mais atribuido por parte das
empresas (93%), mas evidenciam-se
ainda as atribuicées de planos de
pensdes (44%) e ainda de apoio nas
despesas associadas a educacdo dos
colaboradores (35%), sendo que sio
asseguradas, em média, em cerca de
67% do custo total). A estas conclu-
sdes do estudo “Total Compensa-
tion Portugal 2017” realizado pela
Mercer Jason Associates, que anali-
sou 154 826 postos de trabalho em
333 empresas no mercado portu-
gués, juntam-se ainda indicadores
de relevo na andlise global ao mer-
cado laboral, apontando, entre ou-
tros aspetos, que o nimero de em-
presas dispostas a contratar novos
colaboradores continua elevado.

Sobre o beneficio mais atribuido
pelas empresas, o estudo detalha
que o seguro de satde para os cola-
boradores é muito frequentemen-
te extensivel aos familiares (regis-
tado em 63% dos inquiridos), con-
siderando o conjuge e filhos e in-
cluindo coberturas de hospitaliza-
cdo, parto, medicamentos, assis-
téncia ambulatdria, estomatologia,
proteses e ortoteses.

Em Portugal, nos ultimos anos,
assistiu-se a um aumento da atri-
buiczo de beneficios sociais aos co-
laboradores, traduzindo o papel
“fundamental” da politica de bene-
ficios extrassalariais no sucesso das
empresas. Na anilise a esta evolu-
¢do, Tiago Almeida Veloso, tax
partner da consultora Baker Tilly,

reforca que este fenémeno “coinci-
diu com o desinvestimento do Es-
tado nas suas funcdes na drea da
saude, educacio e prote¢io na ve-
lhice, em consequéncia da crise
econémica’, impulsionando o au-
mento das preocupacdes sociais
das empresas, o qual foi sendo ala-
vancado pelos beneficios fiscais.
Por outro lado, os planos de be-
neficios flexiveis sio “claramente
uma tendéncia”, porém, dentro
desses planos “temos varios bene-
ficios que s3o mais ou menos valo-
rizados”, adverte Ana Amado,
consultora sénior da Waillis
Towers Watson. Em seu enten-
der, tem-se verificado um crescen-
te interesse nos beneficios associa-
dos a satde, bem-estar e wellness,

sendo que também se destacam a
tecnologia, equipamentos e paco-
tes de internet, especialmente va-
lorizados por empresas onde a ida-
de média é mais baixa.

No habitual espago de férum, o
JE ouviu os players que atuam no
mercado nacional, para os quais a
politica de beneficios extrassala-
riais definida e posta em pratica
pelas empresas tornou-se, sobre-
tudo desde a mais recente crise
econémica, numa peca fundamen-
tal para o sucesso de qualquer or-
ganizacdo. Um éxito que pode ain-
da ser potenciado por uma aposta
na diversificacdo, enquadrada legal
e fiscalmente, ao ritmo de um des-
envolvimento tecnolégico incon-
tornavel. @
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ANALISE

Saude continua
a liderar
beneficios dados
pelas empresas

Em Portugal, o numero de empresas que optam por conceder um plano de
pensodes e por apoiar nas despesas de educacio também tem vindo a crescer.

|
SONIA BEXIGA
sbexiga@jornaleconomico.pt

O plano médico é atualmente o
beneficio mais atribuido por par-
te das empresas (93%), mas evi-
denciam-se ainda as atribuicdes
de planos de pensdes (44%) e ain-
da de apoio nas despesas associa-
das a educacio dos colaboradores
(35%), sendo que sio asseguradas,
em média, em cerca de 67% do
custo total). A estas conclusdes
do estudo “Total Compensation
Portugal 2017” realizado pela
Mercer Jason Associates, que
analisou 154 826 postos de traba-
lho em 333 empresas no mercado
portugués, juntam-se ainda indi-
cadores de relevo na anilise glo-
bal ao mercado laboral, apontan-
do, entre outros aspetos, que o
numero de empresas dispostas a
contratar novos colaboradores
continua elevado.

Com uma amostra que atingiu
um numero recorde de organiza-
¢oes analisadas no estudo, man-
tém-se a tendéncia dos tltimos
dois anos no que se refere a inten-
¢do de recrutar mais colaborado-
res por parte das empresas parti-
cipantes no estudo. Embora a per-
centagem tenha diminuido em
2017 para 41%, face aos 49% de
2016, continua a ser muito ex-
pressiva.

A previsao para 2018 aponta
para 40% de empresas a demons-
trarem intencao de recrutar mais
pessoas. Por outro lado, 47% das
organizag¢des afirma que ird man-
ter o nimero de colaboradores e
12% prevé a reducio do seu nu-
mero, em 2017.

Ainda para 2018, o cendrio é
ainda mais favoravel, uma vez que
apenas 9% prevé reduzir a sua for-
¢a de trabalho.

Sadde: maioria das empresas
totalmente os custos

No que diz respeito aos principais
beneficios atribuidos pelas em-
presas em Portugal, e particular-
mente sobre aquele que a maioria
das empresas atribui, o plano mé-
dico, o estudo destaca que o segu-
ro de satide para os colaboradores
é muito frequentemente extensi-
vel aos familiares (registado em
63% dos inquiridos), consideran-

No capitulo do plano
de pensoes, 44% das
empresas concede aos
seus colaboradores
um plano de pensoes,
dos quais 21% sao de
“Beneficio Definido”
e 40% de
“Contribuicao
Definida”,

sendo os restantes
Planos Mistos (39%)

do o conjuge e filhos e incluindo
coberturas de hospitaliza¢ao, par-
to, medicamentos, assisténcia am-
bulatéria, estomatologia, préteses
e ortoteses.

Na maioria das organizacdes, o
custo para o colaborador é total-
mente suportado pela empresa
(76%). No entanto, para a exten-
sdo do beneficio a conjuges e fi-
lhos é mais frequente existir uma
comparticipa¢do do colaborador
caso o mesmo a deseje

J4 no que concerne aos comple-
mentos de subsidio de doenca, o
estudo revela que cerca de 47%
das empresas inquiridas conce-
dem aos seus trabalhadores o re-
ferido complemento, mais 10%
face a 2016.

Para a maioria das empresas
que concedem este beneficio, o
valor pago pela empresa nio ul-
trapassa os 35% do salario base do
colaborador. Tipicamente as em-
presas que concedem este benefi-
cio nido fazem discriminacio por
antiguidade ou por outro crité-
rio, atribuindo-o de igual modo a
todos os colaboradores (83%).
Das empresas participantes no
estudo, 63% (mais 4% em relacio
ao ano 2016) assegura o paga-
mento dos 3 primeiros dias de
baixa nao comparticipados pela
Seguranca Social.

Outro dos principais beneficios
extrassalariais concedidos pelo te-
cido empresarial portugués, é o
plano de pensdes. Neste capitulo,
foi possivel apurar que 44% das
empresas concede aos seus cola-
boradores um plano de pensdes,
dos quais 21% sao de “Beneficio
Definido” e 40% de “Contribuicio
Definida”, sendo os restantes Pla-
nos Mistos (39%).

Verifica-se ainda que a maioria
dos planos de “Beneficio Definido
e Mistos” nio prevé a atribuicdo




13 abril 2018 | 1l

»
o
e
5
o)
o
=
N
)
©
o
£
=
<

de direitos adquiridos aos colabo-
radores antes da idade da reforma.
Cerca de 30% dos planos prevé a
antecipacio da idade normal de
reforma (66 anos). Nos planos
que concedem beneficios de pré-
-reforma, a idade prevista varia
entre os 50 e 62 anos.

Igualmente em destaque, tendo
em conta que a expressiva maio-
ria da amostra empresarial tam-
bém o concede (91%), estd a atri-
buicio de viatura. A viatura é
atribuida maioritariamente para
uso total (empresa e pessoal), sen-
do que para colaboradores que
nio possuem carro da empresa, o
valor médio pago por quilémetro
se situa nos 0,36 céntimos.

A dividir a amostra exatamente
ao meio estd o seguro de Aciden-
tes Pessoais e de Vida, com 50%
da amostra a atribuir um seguro
que inclui cobertura de assisténcia
médica fora do pais, roubo de ba-
gagem, sinistros graves, catdstro-
fes naturais, entre outros, sendo
que para a maioria dessas empre-
sas o capital seguro é varidvel,
tendo maioritariamente como re-
feréncia o Saldrio Base (83% das
observacdes).

Quanto ao Seguro de Vida, 73%
das empresas concede-o aos seus
colaboradores. O Seguro de Vida
tipico concede coberturas com-
plementares a cobertura de mor-
te, particularmente invalidez
(85%), morte em caso de acidente
(82%) e invalidez em caso de aci-
dente (73%).

Este estudo mostra-nos ainda
os resultados referentes a férias,
educacio e outros beneficios,
apurando entdo que cerca de 53%
das empresas concede dias de fé-
rias extra (além do regulamenta-
do por lei) aos seus colaboradores,
o que representa uma diminui¢do
de 4% em relacao a 2016. Cerca de
18% das empresas participantes
pagam as quotas dos colaborado-
res em alguma associacdo profis-
sional (menos 3% face a 2016) e
11% pagam a mensalidade de al-
guma atividade desportiva. Em
35% das empresas participantes
no estudo da Mercer, as despesas
associadas a educacio dos colabo-
radores sio asseguradas pela em-
presa (em média em cerca de 67%
do custo total), estabelecendo em
alguns casos um valor méximo li-
mite. Cerca de 36% das empresas
participantes atribuem subsidio
escolar aos filhos dos colaborado-
res e cerca de 16% concede subsi-
dios de creche.

A fechar, nota para dois itens de
relevo apurados neste estudo: por
um lado, aferiu que o valor médio
de subsidio de refeicao, atribuido
a cada colaborador, se situa nos
178 euros, por més, e por outro,
cerca de 30% das empresas parti-
cipantes no estudo (valor igual a
2016) referem que concederam
empréstimos ou adiantamentos
aos colaboradores. ®
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Das empresas concedem como
principal beneficio o plano de saude

91.,

Das empresas atribui viatura,
maioritariamente para uso total
(empresa e pessoal)
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um plano de pensoes
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dos colaboradores. Cerca
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Das empresas pagam as quotas
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beneficios sociais atrativo é uma
vantagem competitiva efetiva no
mercado laboral. “Naturalmente
que nio basta as empresas simples-
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Beneficios “tém
de ser percecionados
e valorizados”™

Atualmente, as empresas, que devem ajustar as suas estratégias ao tipo de beneficios que pretendem atribuir,
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enfrentam como principal desafio a “devida valorizacao” por parte dos colaboradores.

I
SONIA BEXIGA
sbexiga@jornaleconomico.pt

Em Portugal, nos dltimos anos, as-
sistiu-se a um aumento da atribui-
¢ao de beneficios sociais aos cola-
boradores, traduzindo o papel
“fundamental” da politica de bene-
ficios extrassalariais no sucesso das
empresas.

Na andlise a esta evolucio, Tia-
go Almeida Veloso, tax partner da
consultora Baker Tilly, reforca que
este fendmeno “coincidiu com o
desinvestimento do Estado nas
suas funcoes na drea da saude, edu-
cacao e prote¢ao na velhice, em
consequéncia da crise econémica”,
impulsionando o aumento das
preocupacdes sociais das empre-

sas, o qual foi sendo alavancado
pelos beneficios fiscais. O especia-
lista defende assim que um pacote
de beneficios sociais especifica-
mente adaptado aos recursos hu-
manos de uma organiza¢io nio sé
potencia o seu sucesso, otimizando
os encargos com estas politicas,
como aumenta a satisfaciao dos tra-
balhadores e potencia a retencdo
do talento.

O grande desafio que as empre-
sas enfrentam atualmente, defen-
de Tiago Almeida, é o de a politi-
ca de atribuicao de beneficios nao
ser devidamente valorizada pelos
trabalhadores. Logo, ao defini-
rem as suas estratégias, as empre-
sas devem ajustar os beneficios
em funcdo das necessidades da-
queles a quem se destinam. E

TIAGO ALMEIDA VELOSO
Tax Partner, Baker Tilly

Ao definirem as suas
estratégias, as empresas
devem ajustar os beneficios
em funcéo das necessidades
daqueles a quem se destinam

exemplifica: “Todos antecipamos
que um jovem trabalhador sem
filhos em nada valorizara a dispo-
nibilizacdo de um seguro de vida
ou de apoios 2 infancia, podendo,
ainda, pouco valorizar a atribui-
¢do de um seguro de saude. Pelo
contrdrio, um trabalhador com
filhos menores, muito valorizaré
a atribuicio de um seguro de
vida, de ticketsinfancia ou de edu-
cacdo e a possibilidade de esten-
der ao agregado familiar o seguro
de saude”.

Neste contexto, acrescenta ain-
da, surgiram os planos de benefi-
cios sociais flexiveis, como “ferra-
mentas fundamentais” para a com-
petitividade das organizacdes e
para reter o talento.

Em seu entender, um pacote de

mente disponibilizar os beneficios
aos trabalhadores, é necessario que
estes percecionem o real valor das
politicas de beneficios sociais”, re-
forca, salientando ser crucial que a
empresa invista nas ferramentas
de comunicagdo interna, garantin-
do que os trabalhadores conhecem
os beneficios sociais a que tém di-
reito e percecionem as vantagens
econémicas.

O poder da escolha

Nesta sua andlise, Tiago Almeida
considera que os planos de bene-
ficios sociais flexiveis sdo a gran-
de tendéncia, j4 que permitem ao
trabalhador escolher, de entre
um conjunto de beneficios, pre-
viamente estruturado pela em-
presa, aquele que melhor se
adapta a sua situacio pessoal e fa-
miliar. Estes planos ji foram in-
clusive validados pela autoridade
tributédria, tendo sido devida-
mente enquadrados no normati-
vo fiscal existente, aproveitando
de todos os beneficios fiscais
aplicdveis. “Ainda assim, ao con-
trario de outros paises europeus,
ainda falta em Portugal um en-
quadramento legislativo especi-
fico, na perspetiva laboral, que
permita o desenvolvimento e
aprofundamento dos beneficios
que podem ser atribuidos em
planos desta natureza”, alerta o
especialista.

Quanto as preferéncias dos cola-
boradores, elenca entre os mais re-
quisitados os seguros (satde, vida
e de acidentes pessoais); os produ-
tos de complemento de reformas;
os apoios a infancia e educacio;
comparticipagdes para o passe so-
cial, mas chama a atenc¢do para a
crescente valorizacio dada aos
apoios para lares e apoios as despe-
sas de saude. Sendo que, para os
trabalhadores mais jovens, as com-
participacoes em formacio acadé-
mica e profissional estdo no topo
das preferéncias.

Num futuro préximo, Tiago Al-
meida afirma que podem esperar-
-se desenvolvimentos no que res-
peita a ofertas de mobilidade. “Em-
bora nao assumam valores por tra-
balhador materialmente significa-
tivos, um dos beneficios com
maior aceitacido é a comparticipa-
¢do do passe de transporte publico.
Contudo, a operacionaliza¢io de
tal beneficio acarreta custos admi-
nistrativos significativos, face ao
elevado volume de documentacio
envolvido. Para tal, seria relevante
a introducio de meios de paga-
mento que permitam, em exclusi-
vo, aceder a servicos de mobilida-
de, reduzindo-se os custos admi-
nistrativos associados a este bene-
ficio — a semelhanca do que ocor-
reu com os cartdes de refeicio”,
conclui. ®
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“Wellness’ ganha terreno, mas jovens

tambem privileg

Atualmente, os planos de benefi-
cios flexiveis sdo “claramente uma
tendéncia”, porém, dentro desses
planos “temos vdrios beneficios
que s3o mais ou menos valoriza-
dos”, adverte Ana Amado, consul-
tora sénior da Willis Towers
Watson. Em seu entender, tem-se
verificado um crescente interesse
nos beneficios associados a satde,
bem-estar e wellness, sendo que
também se destacam a tecnologia,
equipamentos e pacotes de inter-
net, especialmente valorizados
por empresas onde a idade média é
mais baixa.

Com o foco nas preferéncias por
parte dos colaboradores, a respon-
sdvel aponta, com o mais selecio-
nados o seguro de satde, quer seja
para o colaborador ou para o agre-
gado familiar, mas sublinha que os
vales sociais continuam a eviden-
ciar-se, apesar de se ter verificado
uma ligeira perda de interesse, face
a 2017, devido a revogacdo dos be-

neficios fiscais em sede de IRS dos
vales educacdo; assim como o pla-
no de pensdes que “sempre que
bem desenhado e comunicado é
bastante valorizado”. Neste caso,
acrescenta, “é importante nio es-
quecer que, em Portugal, a maior
parte da populacio ativa nio teve
uma educagdo financeira que a sen-
sibilizasse para o tema da poupan-
ca, especificamente, da poupanca
para a reforma. Por outro lado,
atualmente o Estado também ndo
promove incentivos significativos
a poupanca. Cabe assim as empre-
sas refletirem sobre a sua responsa-
bilidade social sobre o tema”.

A abrir novos caminhos, estas
preferéncias refletem-se, por
exemplo no caso da saide, numa
crescente oferta de produtos que
procuram targets especificos. “Te-
mos hoje seguros orais, seguros
com apenas cobertura de hospita-
lizacao, seguros oncoldgicos, in-
troducio de cobertura de check-

iam tecnologia

-ups, fundamental na prevencio.
Assistimos também a uma cres-
cente preocupa¢do nas organiza-
¢des em prevenir as lesdes muscu-
lo-esqueléticas, em fomentar pro-
tocolos com gindsios, entre ou-
tros”, remata.

Com este pano de fundo, e ape-
sar de considerar que “no existe
uma receita’, j4 que cada empresa
tem a sua cultura, objetivos, e gui-
delines internacionais (no caso de
uma multinacional), Ana Amado
afirma que cada empresa deverd
identificar como se pretende posi-
cionar face ao mercado e a concor-
réncia, no que respeita a remune-
racido base e beneficios. Na certeza
porém de que os beneficios extras-
salariais podem “efetivamente” fa-
zer na captacao e retencao de ta-
lento. Atendendo a crescente ne-
cessidade de personalizacio, sem
esquecer que um colaborador tera
em determinados momentos da
vida caracteristicas e gostos que

ANA AMADO
Consultora Sénior, Willis
Towers Watson

As organizagoes que
promovem a flexibilizagao
dos beneficios podem, com
este diferencial, podem
assegurar uma maior atragéo
e retengao de talentos

podem ir mudando, sublinha ser
necessario ‘recriar pacotes de be-
neficios que gerem valor organiza-
cional e social, permitindo a possi-
bilidade de escolha e canalizacao
de valor para os beneficios que
mais valorizam”. No entanto, res-
salva, tal sé é possivel através de
planos de beneficios flexiveis. “As
organizacdes que promovem a fle-
xibilizacao dos beneficios sabem
que este diferencial permite uma
maior valoriza¢io do pacote retri-
butivo e, consequentemente, asse-
guram uma maior atracio e reten-
cdo de talentos”, conclui, recor-
dando que desde a recente crise
econdémica que o tecido empresa-
rial tem mostrado o quanto é cria-
tivo, introduzindo, por exemplo, a
flexibilidade no conceito de retri-
buicio, acabando por ser percecio-
nadas como empresas inovadoras,
com boas praticas de mercado, e
que mais facilmente atraem e re-
tém os melhores recursos. ®
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FORUM:

BENEFICI0S
REFORGADOS
EM AMPLITUDE
E TECNOLOGIA

Para os ‘players’ que atuam no mercado nacional,
a politica de beneficios extrassalariais definida e
posta em pratica pelas empresas tornou-se,
sobretudo desde a mais recente crise econémica,
numa peca fundamental para o sucesso de
qualquer organizacao. Um éxito que pode ainda
ser potenciado por uma aposta na diversificacao,
enquadrada legal e fiscalmente ao ritmo de um
desenvolvimento tecnologico incontornavel.

1 QUE IMPORTANCIA ASSUME HOUE
A POLITICA DE BENEFICI0S EXTRASSALARIAIS
NO SUCESSO DAS EMPRESAS?

2 EM QUE SENTIDO DEVEM
EVOLUIR ESTES BENEFICIOS?
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FLORENT LAMBERT
CEO, Sodexo Portugal.

SALARIO TEM HOJE
IMPACTO REDUZIDO

1. Todos os indicadores apontam
para o impacto cada vez mais
limitado da remuneracao
pecunidria na motivagao dos
colaboradores, nao s6 por
corresponder a uma expetativa de
nivel basico como, no actual
contexto de forte redugao da taxa
de desemprego, ser um fator que
tem vindo a diminuir a sua
importancia relativa.

De acordo com um estudo
recentemente realizado pela
Sodexo, que avalia as medidas
de qualidade de vida que maior
retorno geram para as empresas,
a remuneragao surge mesmo no
terceiro lugar. Na realidade,
melhores beneficios e maior
flexibilidade e adaptabilidade, sao
os fatores que mais contribuem
para uma maior motivagao e
envolvimento dos colaboradores,
desempenhando um papel com
crescente relevancia no sucesso
das organizagbes de todo o tipo.

2. A politica de beneficios das
empresas é determinante na
captacao e retencao de talentos
pelo que o conhecimento do
mercado e do perfil dos
colaboradores, assim como uma
oferta diversificada e de
qualidade, devera estar sempre
presente na sua definigdo.

Por seu lado, os beneficios e as
solugdes a disposicédo das
empresas tém de saber
corresponder aos niveis de
exigéncia, também eles
crescentes. Um seguro de saude,
um programa de formagdo ou um
cartao refeicao sé representam
um beneficio se tiverem
realmente qualidade.

Por exemplo, no caso do cartdao
refeic@o, acreditamos que uma
rede de aceitagdo ampla e
qualificada, a disponibilizacao de
menus de refeicdo com
descontos, a possibilidade de
realizar pagamentos mobile
através de uma aplicagao (app)
inovadora ou um servico de
atendimento personalizado, séo
fatores chave de diferenciacao
que acrescentam valor e que
aumentam a qualidade do
beneficio.

MAURO BOROCHOVICIUS
Diretor-Geral, Edenred Portugal

TECNOLOGIA ABRE
NOVOS CAMINHOS

1. O crescente caracter social dos
titulos de beneficios sociais tem
um papel preponderante no
sucesso das empresas. Por um
lado, a adocao desses titulos
permite-lhes otimizar custos
devido as vantagens fiscais
sustentadas pela atual legislagao.
Por outro, esses titulos permitem
alavancar a sua politica de
beneficios sociais, hoje
indispensavel para a motivacao e
retencéo de talentos nas
empresas independentemente da
sua dimensao ou setor. S&o, por
isso, cada vez mais, as
organizagoes que,
compreendendo o
enquadramento legal deste tipo
de solugdes e as vantagens
associadas a sua adogao,
desenvolvem e implementam
novas politicas assentes nessas
solugdes, sem necessidade de
repensarem parcial ou totalmente
a sua matriz salarial e
aumentando simultaneamente, a
retribuicdo mensal dos
colaboradores. A Edenred
Portugal tem sido um importante
stakeholder para as organizagdes
que, nos ultimos anos, tém
apostado nessas politicas.
Contamos com um portefélio
diversificado, o qual inclui, entre
outros, o cartao Euroticket
Refeicao, o Creche, o Estudante
e o Formagao. Além de solugdes
de “Incentivos e Recompensas .

2. A evolugéo dos beneficios
sociais passa inevitavelmente,
com o crescimento dos
pagamentos eletrénicos, as
blockchains e a chegada das
fintechs, pela crescente
desmaterializacao dos titulos de
beneficios sociais. A Edenred é
pioneira em solugoes digitais
noutros mercados. Em ltalia e em
Espanha, por exemplo, é pioneira
a disponibilizar as suas solugoes
no ‘Apple Pay’. No Brasil, foi a
primeira a colaborar com o
‘Android Pay’ e o ‘Samsung Pay’.
E em Taiwan, existem hoje
apenas mobile vouchers. O kow-
-how necessario para a transi¢ao
de formato cartéao e papel para o
digital é por isso, uma realidade.
E o Grupo estéa preparado, uma
vez que tem a tecnologia e o
conhecimento necessarios.

JOAO TERRIVEL
Gestor de Projeto, FlexBen

0 POTENCIAR _
DA FLEXIBILIZAGHO

1. No passado mais recente, o
enfoque nos beneficios extra
salariais continua a ser uma
tendéncia do mercado e das
empresas. Esta comprovado por
diversos estudos, quer
internacionais, quer portugueses,
que existe um aumento na
retencdo e no comprometimento
dos colaboradores quando existe
a percegao por parte destes de
que a empresa se preocupa com
0 seu bem-estar, e com o
equilibrio entre a vida pessoal e a
profissional.

Os beneficios extra salariais séao
o reflexo do crescimento dessa
percecao. Porque o capital
humano, apesar da evidente
evolugao da tecnologia e da
automagao, continuara a ser
chave no desenvolvimento e
diferenciacdo das empresas
globalmente. Por essa razéao,
reter os talentos nas empresas é,
e continuara a ser uma prioridade
estratégica de qualquer
organizagao.

2. O ideal seria que a situagao
presente evoluisse no sentido de
um alargamento dos beneficios
passiveis de facilitar a vida dos
colaboradores, mas tendo em
conta a necessidade de acautelar
o enquadramento legal e fiscal
existente, e isso nem sempre €
possivel. Como exemplo muito
recente podemos apontar a
exclusao de isengao ao nivel do
IRS do Ticket Educagao no novo
Orgamento de Estado de 2018.
Esta isengao era um beneficio
bastante interessante para todas
as partes.

Iremos com toda a certeza
continuar a assistir a um
movimento assinalavel no que
toca a flexibilizagao dos pacotes
de beneficios sociais - area na
qual a FlexBen continua a dar
suporte a um conjunto alargado
de clientes - e a politicas de
trabalho parcial e/ou de trabalho a
partir de casa.
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Equilibrio entre vida
pessoal e profissional
a frente da carreira

Os trabalhadores portugueses nao retiraram da sua lista de prioridades,
o salario e os beneficios, assim como a seguranca profissional.

Perante uma decisdo de emprego,
os portugueses jd nio consideram
a estabilidade de carreira como o
fator principal, destacando o
equilibrio entre a vida pessoal e
profissional na tomada de decisdo
para o seu trajeto profissional.
Esta é a principal mudanca no
“Randstad Employer Brand Re-
search 2018” face aos dados iden-
tificados nas edicdes anteriores
deste estudo.

Os dados recolhidos, e agora di-
vulgados, indicam que 53% dos in-
quiridos destacaram como fator
primordial o equilibrio entre a
vida pessoal profissional, seguida
pela estabilidade de carreira (52%),
que até aqui era apontado como fa-
tor mais critico pelos inquiridos.

Outra evolucio que se evidencia
prende-se com a valorizacdo do
critério progressio de carreira
(51%) face ao ambiente de trabalho
(49%), que era um dos fatores em
evidéncia em 2017.

O saldrio e beneficios conti-
nuam a ser o critério mais impor-
tante numa decisio de emprego
(66%), mas, segundo a Randstad
este, é um fator “higiénico” na rela-
¢ao laboral e nio um elemento di-
ferenciador na proposta de valor
do empregador (EVP - ‘employer
value proposition’).

Este estudo também aprofunda a
andlise ao perfil sociodemografico
dos inquiridos, via diferentes
abordagens consoante o género, a
idade e as habilitacoes literdrias.

Nesta angulo, a maioria dos ho-
mens (66%) considera o salario e
os beneficios mais importantes,
enquanto as mulheres (57%) valo-
rizam mais do que os homens um
bom equilibrio entre a vida pessoal
e profissional.

Ao nivel de grupos etérios, a ge-
racdo dos 18 aos 24 anos destaca as
oportunidades progressio de car-
reira (57%) face a outros atributos;
os inquiridos entre os 25 e os 44
anos apontam o saldrio e benefi-
cios como fator mais importante
(69%) e a geracdo entre os 45 e 64
anos é a que d4 maior importancia
a saude financeira (42%).

Numa outra perspetiva, com
base na anilise as habilitacoes lite-
rérias, o estudo revela que que os
inquiridos com formacao superior
dao maior importancia ao equili-
brio entre a vida pessoal e profis-
sional (57%), em detrimento da se-
guranca profissional que estd em
destaque nos perfis com menor
grau de formacio.

Para José Miguel Leonardo,
CEO da Randstad Portugal, “estas
assimetrias conseguem ser com-

preendidas quando ligadas a nossa
conjuntura. No ano passado a se-
guranca profissional jd era um
atributo com enorme relevancia,
mas acreditamos que o aumento
da confianca, assim como a descida
da taxa de desemprego, estdo a tra-
zer novos fatores de atratividade
para cima da mesa”.

Mudar ou ficar:

o que leva a decisao

O “Randstad Employer Brand Re-
search” também se debruca e iden-
tifica os motivos que levaram os
inquiridos a mudar de emprego ou
a ficar na empresa.

Focando apenas a atencdo nos
inquiridos que indicaram que se
mantiveram na mesma empresa e
nio tém planos para sair nos pro-
ximos 12 meses, verifica-se que a
estabilidade profissional é o fator
em destaque (48%), superando
saldrio e beneficios (41%) e saude
financeira da organizacio (40%).
Por outro lado, e considerando os
inquiridos que mudaram de em-
prego ou que tém o objetivo de
fazé-lo nos préoximos 12 meses,
os principais fatores que susten-
tam a decisdo sdo a compensaciao
baixa (54%), evolucido de carreira
curta (50%) e falta de reconheci-
mento (42%). ® SB

Rafael Marchante/Reuters
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TRABALHO

‘Millennials’

portugueses
procuram estabilidade

Com o desemprego a pressionar a Europa, os jovens portugueses sao, ainda
assim, dos mais abertos a mudanca de residéncia por razoes profissionais.

Cerca de 64% dos Millennials por-
tugueses revela fazer da procura
por estabilidade profissional a sua
prioridade, sendo esta a maior taxa
registada entre os 17 paises onde
foi realizado o inquérito do Obser-
vador Cetelem Consumo 2018.

Segundo este estudo, estes nu-
meros poderio ser explicados pela
crise e, em especial, o desemprego
que “parecem ter deixado marcas
profundas nos Millennials portu-
gueses”.

Apesar de estarem otimistas
com o pais e com a sua situacio
pessoal, a maior parte considera
que o seu poder de compra se
manteve estdvel e, por esta razio,
nio tencionam aumentar os seus
gastos até ao fim do ano.

Colocados no inicio da sua vida
ativa, os Millennials europeus fa-
zem da estabilidade profissional
uma das suas principais priorida-
des, com 50% a expressarem-no
como importante. Os resultados
evidenciam uma correlacio relati-
va entre este “valor” e a taxa de de-
semprego. Quanto mais elevada a
taxa, mais os Millennials europeus
estao empenhados em ter um em-
prego a longo prazo. E esse, desi-
gnadamente, o caso de Espanha e
Portugal (61% e 64%), por oposi-

¢io a Suécia e a Gra-Bretanha
(36% e 43%).

Por outro lado, e apesar dos por-
tugueses serem dos europeus me-
nos resistentes a mudanca de resi-
déncia, como mostram dados re-
centes do Eurostat, muitos gosta-
riam de aproveitar mais a compa-
nhia da familia e amigos. Este é
mesmo o segundo elemento que
consideram mais importantes para
a sua vida (53%) o que parece por

Entre os Millennials
europeus, 50%
fazem da estabilidade
profissional uma

das suas principais
prioridades

em evidéncia uma geracio dividi-
da entre a vontade de permanecer
junto dos que lhes sio mais proxi-
mos e a necessidade de encontrar
um trabalho estivel e que lhes ofe-
reca boas condicdes de vida.

Apesar de estarem otimistas
com o pais e com a sua situacio
pessoal, 42% diriam que o seu po-
der de compra se manteve estavel,
34% que aumentou e 25% que di-
minuiu. Por outro lado, 72% con-
sideram que os precos aumenta-
ram significativamente no dltimo
ano. E, talvez por estas razdes, 55%
nio tencionem aumentar os seus
gastos até ao fim do ano.

“Objetivos de carreira ou gosto
em estar com aqueles que lhe sdo
mais proximos sdo, afinal, caracte-
risticas que se aplicam a todos em
geral, sem descurar faixas etarias.
Naturalmente, esse desiderato ve-
rifica-se mais junto daqueles que
vivenciaram as situacdes de crise
dos seus paises, em especial no ini-
cio da década, como os Millennials.
Apesar do otimismo, parecem si-
nalizar que as melhorias ainda nio
suficientes para que a sua confian-
¢a na economia se materialize de
forma mais expressiva’, sublinha
Pedro Camarinha, Diretor Distri-
buicio do Cetelem. @ SB

OPINIAO

Queremos ser
a melhor empresa
para trabalhar

ALEXANDRA BRANDAO
Diretora coordenadora
de Recursos Humanos

Queremos ser a melhor em-
presa para trabalhar e um em-
pregador de referéncia no
mercado de trabalho em Por-
tugal, um objetivo concreto
que se traduz no foco do que
fazemos e das praticas que te-
mos vindo a implementar ao
longo dos dltimos anos. Este
objetivo liga com a nossa vi-
sd0 e 0s nossos valores — sim-
ples, préximos e justos, na
nossa relacao com os clientes,
colaboradores, acionistas e so-
ciedade.

Um objetivo ambicioso que
numa instituicio como a nos-
sa, com mais de 6 mil colabo-
radores e uma elevada disper-
sdo geogrifica, ndo é passivel
de atingir no curto prazo e re-
quer um trabalho permanente
e consistente em que a anteci-
pacdo constitui um fator cha-
ve de diferenciac@o.

Uma antecipacdo que passa
por prever o que serd a banca
no futuro e que determina
preparar as nossas pessoas
com as competéncias adequa-
das para responder com efici-
cia as exigéncias do mercado,
e também por antever as dis-
tintas formas de estar no “tra-
balho”, conciliando os inte-
resses das diversas geracdes
que fazem partem da nossa
grande equipa.

Proporcionar uma melhoria
da qualidade de vida dos nos-
sos colaboradores, promover
o equilibrio entre a vida pes-
soal e profissional, participar
em programas de cidadania
empresarial que nos aproxi-
mam do meio envolvente,
contribuindo para o desenvol-
vimento das comunidades,
disponibilizar uma série de
beneficios e servicos para os
colaboradores e respetivos fa-

miliares, promover formacio
continua para desenvolvi-
mento de novas competéncias
e dreas de conhecimento, tem
sido a linha condutora do nos-
so modelo de gestdo de pes-
soas que nos distingue como
Empresa Familiarmente Res-
ponsivel, a primeira empresa
em Portugal a obter esta certi-
ficacdo.

Na pratica e para ilustrar
este modelo, destacaria entre
as mais de 60 medidas que se
encontram em vigor, a cria-
cao da Escola de Cultura e
Digital — um espaco de co-
nhecimento que tem por ob-
jetivo apoiar o processo de
transformacdo cultural e di-
gital do Banco, o desenvolvi-
mento de uma App Somos
Santander - um novo canal
de comunicacio que permite
aos colaboradores aceder a
qualquer hora em qualquer
dia ou lugar a informacio de
RH e usufruir das vantagens
que sdo postas a sua disposi-
cdo, a aplicacio StarMeUp —
uma plataforma social inter-
na para promover o Reco-
nhecimento, o Programa
BeHealthy - que tem por ob-
jetivo promover habitos de
vida saudavel centrado em 4
eixos (“Know your numbers”,
“Eat”, “Be balanced” e “Move”)
e uma Politica de Flexiwoking
— para promover um maijor
equilibrio entre a vida pessoal
e profissional. Na componen-
te sécio econdémica saliento a
comparticipacio do passe so-
cial dos colaboradores, das
propinas e dos livros escola-
res dos filhos, tendo sido esta-
belecido os 1.200 euros como
saldrio minimo.

Por tudo isto, nos ultimos
dois anos (2017 e 2018) fomos
considerados pelo Great Place
to Work como o melhor Ban-
co para trabalhar e pela con-
sultora Korn Ferry como uma
das 3 melhores empresas em
Portugal com maiores indices
de compromisso por parte
dos seus colaboradores, indi-
cadores que atestam o que te-
mos vindo a fazer e nos apro-
ximam do nosso objetivo de
“ser o melhor lugar para tra-
balhar”. ®



