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Resumo

Este estudo resultou de uma parceria entre a Aon, a APDC e a Experis. Foi realizado
durante os meses de junho e setembro de 2019, contando com a participacdo de 30
empresas com negoécios em todos os continentes. No total, representam uma forca
de trabalho de cerca de 40.000 colaboradores.

As questoes colocadas tiveram como objetivo analisar os principais desafios na
gestdo de pessoas e como as organizacoes planeiam o seu futuro.

30

Empresas
Nearshore

40k

colaboradores

Partindo deste trabalho de pesquisa, apresentamos neste estudo uma andlise
dos resultados. Com eles, pretende-se determinar o planeamento da gestdo de
pessoas dos préoximos anos, tendo em conta os desafios que se perspectivam.

A andlise esta focada em 4 dimensodes distintas:

¥® Talento

¥® Recrutamento
¥» Retencdo
¥» Compensacio
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TALENTO



93%

Os valores correspondem a percentagem de
colaboradores abrangidos pelo estudo com
idades inferiores a 40 anos e 30 anos,
respetivamente.

A amostra de recursos humanos abrangidos
pelo universo de empresas do estudo é jovem e
diversificada em género e nacionalidade. Desta
forma, apresenta multiplos desafios
relacionados com a necessidade de
flexibilidade, para permitir que cada
colaborador possa adaptar a sua relacdo com o
trabalho, o seu desenvolvimento e a sua
remuneracdo, de forma individual.

Tendo em conta uma escala de 1 a 5,
verifica-se um claro gap entre o que as
empresas precisam, em termos de talento no
presente, e os recursos que tém disponiveis

nos seus quadros, tendo em conta a forma 3 6

como estao organizadas.

As hardskills mais valorizadas pelas empresas sao:

- Gestao de Projetos (81%);

- Capacidade para Gestao de D&A (50%);
- Capacidade para Gestao de Cloud Computing (50%).

A maioria das empresas revela ndao ter uma estratégia clara de antecipacdo das
competéncias necessarias a sua atividade, nem de assessment dinamico e regular as
competéncias que existem na organizacdo. Este desconhecimento leva a um gap que
pode ser colmatado com politicas efetivas de mobilidade interna, analise as
competéncias existentes e programas de reskill e upskill eficazes.
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Colaboragao
Integridade
Servico ao Cliente

Na andlise dos perfis e skills mais procurados pelos
participantes do estudo, destacam-se tanto
competéncias hard como soft. Se nas hard skills
predominam competéncias como gestdo de
projeto, data analytics e cloud computing, ao nivel
das soft skills destacam-se competéncias como a
orientacdo para cliente, capacidade de resolucao
de problemas e colaboracdo/ trabalho em equipa. Criatividade

N &

Outro desafio que se coloca é a forma como os
colaboradores vao sendo afetados pela revolucao
digital e o nivel de preparacdao das empresas para
mover e/ou redirecionar o talento para as novas
funcdes e dreas que vao surgir nos proximos anos.

Neste sentido, hd uma maior necessidade de
estimular a motivacdo e de ampliar a visdo de
crescimento pessoal e profissional a jovens que
querem mudar o mundo em pouco tempo e que
estdo muito focados em atividades facilmente
absorvidas pela revolucao digital.
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RECRUTAMENTO




Percentagem de empresas abrangidas pelo
estudo que Faz recrutamento direto no
mercado

Verifica-se que a experiéncia de recrutamento
mais comum assenta na utilizacdo de diversos
o canais em simultdneo: empresas de
o recrutamento, redes sociais e ligacdo a
universidades, entre outras iniciativas
semelhantes. A experiéncia do candidato no
processo de recrutamento é sempre o
primeiro passo no employee experience com a
organizacao, sendo por isso importante que
seja positiva, digital e inovadora, mas também
honesta e transparente.

Recrutamento de niveis seniores

Nesta era digital, o recrutamento para
funcoes de chefia deve ser considerado
como umas das principais decisoes da
organizacao, pois do seu sucesso depende
a capacidade de inovar e de se manter
competitiva e até de ser capaz de
permanecer no mercado.

25%

para cargos
seniores

Os lideres da era digital terdo de fortalecer as suas competéncias no que
respeita a aceitacao da mudanca e a motivacao das suas pessoas. Deverao, ainda,
desenvolver capacidades de dinamizacdo do espirito colaborativo e inclusivo
entre colaboradores e no empowerment a outros, para que sejam eles proprios
agentes de mudanca e gestores do seu préprio desenvolvimento pessoal e
profissional.

Acima de tudo, os lideres tém que ser humildes na aceitacdo do feedback regular
e continuo dos seus colaboradores e no reconhecimento de que todas as
opinides sao e devem ser consideradas importantes e validas, no que respeita a
temas relevantes para a organizacao.
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Para as empresas entrevistadas, sao varios os desafios que enfrentam ao nivel da
atracao de talento. Os 3 principais motivos indicados sdo:

Garantir competitividade no mercado

02 Capacidade de alcangar e comunicar
com os perfis desejados

Gestado de expectativas do profissional
Face ao que é oferecido

Estes trés grandes desafios ilustram bem a atual dificuldade de recrutamento, num
ambiente de grande concorréncia e muita procura de talento e de reduzida oferta
dos perfis adequados.

As organizacoes registam uma pressao para os aumentos salariais,
associada ao recrutamento externo, quando em muitos casos, com
um bom mapeamento das competéncias internas, poderiam criar
oportunidades de mobilidade interna de pessoas.

Acresce considerar a atual dificuldade em ter um pipeline de
candidatos alinhado com o que se pretende, muitas vezes porque o
recrutamento é feito por competéncias mais técnicas e ndo numa
perspetiva de capacidade de adaptacao e de desenvolvimento futuro.
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RETENCAO



Esta é a percentagem de empresas entrevistadas
considera que as medidas de Wellbeing e reforco de
engagement sdo a principal ferramenta de retencdo de
talento. Os resultados confirmam a crescente
consciencializacdo, por parte dos empregadores, da
importancia das componentes emocional, de bem-estar e

de felicidade necessadria ao equilibrio de todos os 750/
(0]

colaboradores (pessoal e profissionalmente).

No top 3 das ferramentas de retencdo mais valorizadas
pelos empregadores deste sector surgem também as
seguintes componentes de EVP:

- Flexibilizacdo e otimizacao Fiscal (50%);

- Programas globais de beneficios (50%);

- Planos de beneficios (50%).

Wellbeing

Os resultados do estudo revelam que ha uma evidente dificuldade em relacionar o
tema do bem-estar mental e emocional com este tipo de programas. Além da
necessidade de criar uma cultura empresarial mais preparada para estratégias de
wellbeing, os lideres e managers tém de estar preparados para identificar sinais de
alerta, permitindo, desta forma, uma acdo preventiva na retencao de talento e para
acompanhar de perto a sua evolucao (dados com base em benchmarking Aon).

Verifica-se que as empresas estao a criar, progressivamente, novos conceitos para
poder desenvolver melhores praticas internas e transmitir valores, influenciando o
comportamento dos colaboradores e oferecendo solucdes que estes podem usar
de forma individual, com Flexibilidade e com um alinhamento as suas
necessidades. Desta forma, poderdo ter um impacto maximo numa era digital e
com uma populacdo que é, cada vez mais, diversificada.
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E ECOLOGICA

Empresas que adoptam praticas de
responsabilidade social e ecolégica, reforcando a
sua importancia na criacdo da proposta de valor
para os seus colaboradores, tém uma expressao
crescente (94%).

As iniciativas mais comuns nesta area sdo a
dinamizacdo de a¢oes de voluntariado ecolégico
e social (81%), a utilizacio de consumiveis
ecoldgicos no escritorio (63%) e a dinamizacao
de campanhas digitais e iniciativas internas de
sensibilizacdo do colaboradores para o tema
(43%).

RESPONSABILIDADE SOCIAL

94%



Metade das empresas identifica os beneficios como
essenciais para a retencao dos colaboradores.

O pacote de beneficios atribuidos aos colaboradores, dos mais tradicionais
aos que podem nem ser considerados beneficios, tém impacto na relagcdo com
as organizacdoes em que se inserem. E é um dos fatores que mais tém
contribuido para que as empresas se possam distinguir das concorrentes. O
alinhamento destas politicas de beneficios com os valores de cada empresa e
com a criacdo de um propésito comum sao fator determinante na gestdo dos
niveis de retencao.

No préximo capitulo, abordaremos com maior detalhe a importancia dos
beneficios, ndo s6 na retencdo de talento como também na sua atracao.

Beneficios como
Factor chave na
retencao



COMPENSACAO



Das empresas participantes, cerca de 88% oferece

88% SEGURO DE SAUDE aos colaboradores, sendo que uma
quarta parte exige uma comparticipacdao do prémio por
parte destes.

O seguro de satde continua a ser um dos beneficios mais valorizados,
verificando-se uma tendéncia de pedido de comparticipacio de
Financiamento dos prémios (31% das empresas participantes) para assegurar
a manutencado de garantias e capitais em contratos desequilibrados. A reducao
de garantias e capitais ndo é uma opcao atualmente. Em alguns casos é
introduzida flexibilidade no seguro de saldde, dentro ou fora de um plano de
beneficios flexiveis, por forma a permitir que o colaborador possa incluir o seu
agregado familiar ou optar por médulos adicionais a um seguro de satde base.

Menos de metade das empresas
participantes oferece protecodes de risco, como
e

Ainda assim, a taxa de penetracdo destes beneficios é, em muitos casos,
superior a valorizacdao que os colaboradores mais jovens e sem filhos dao a
estas coberturas. Na maioria das vezes, trata-se de um beneficio desconhecido
e ndo valorizado para estes. Tém, no entanto, um papel importante em
agregados Familiares com dependentes do colaborador, em situacoes de
invalidez do préprio colaborador ou em utilizacoes mais relevantes, que
substituem despesas do dia-a-dia, como uma possivel utilizacdo para fazer face
a empréstimos para a aquisicao de casa, por exemplo*.

(*) Benchmarking Aon com base em (1) surveys de avaliacdo de beneficios, realizados junto de colaboradores de
clientes da Aon e (2) beneficios selecionados ao nivel de planos de beneficios flexiveis geridos pela Aon.
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Empresas que oferecem um aos
seus colaboradores

Os planos de pensodes sao, em muitos casos, um beneficio quase non grato, pela pouca
importancia que a populacdo mais jovem lhes da. Mas esta é, precisamente, a faixa
etaria onde os planos de pensdoes mais poderdao ajudar a resolver os problemas
levantados pela reducdo da protecdo do Estado na reforma.

Quem entrar hoje no mercado de trabalho, caso nada seja alterado, tera direito a uma
pensdo em média equivalente a 30% do ultimo salario, o que representard uma perda
de 70% do rendimento, a que acresce a perda dos beneficios que usufruird enquanto
trabalhador no ativo.

Tendo em conta, a atual tendéncia de continua reducdo da protecdo do Estado na
reforma, por varios fatores, o futuro passara por duas alternativas: ou assistiremos a
uma crise social sem precedentes, ou os planos de pensdes vao crescer
obrigatoriamente nos préximos anos. Este é um dos temas mais urgentes da
atualidade*.

88% ...das empresas atribui o valor do subsidio refei¢do através de
cartdo refeicdo, com um valor médio didrio de 7,5 euros.

(*) Referéncias para dados relativos a Plano de Pensdes:

- Conselho Econémio e Social (Pensions at a glance, by Edward Whitehouse, figure 3 - Public pension spending for Europe)
- United Nations , World Population Prospects (2017 revision)

- OECD Data (Pension spending)
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http://www.ces.pt/storage/app/uploads/public/5a8/eca/933/5a8eca9335f96252023364.pdf
https://www.un.org/development/desa/publications/world-population-prospects-the-2017-revision.html
https://data.oecd.org/socialexp/pension-spending.htm

A percentagem de empresas que tém planos de
BENEFICIOS FLEXIVEIS implementados é ainda reduzida.

A introducdo da Flexibilidade na atribuicio de beneficios seqgue a ldogica do
reconhecimento, para garantir a valorizacdo méaxima de beneficios a grupos de
colaboradores com interesses e necessidades diferentes. O objetivo é dar ao
colaborador a possibilidade de ajustar os beneficios as suas necessidades e contextos
de vida.

Os planos de beneficios flexiveis tém caracteristicas muito diferenciadas, sendo, na
maioria dos casos, financiados através de uma bolsa fixa e regular. Esta podera ser
reforcada em casos em que se atingem objetivos determinados, quer em termos
individuais, quer de equipa ou da empresa no seu todo.

As razoes para menos de 20% das empresas do estudo terem implementado este
modelo de beneficios assentam na falta de regulamentacao clara sobre este tipo de
planos e o receio, muitas vezes infundado, do aumento da complexidade
administrativa associada a oferta de escolhas e a gestdo regular de todas as opcoes.

No entanto, tendo em conta as experiéncias de empresas que
adoptam este tipo de compensacao flexivel, constata-se que
estes planos tém sido um sucesso e se assumem COMO umMa
optima Ferramenta de gestdo de pessoas, impactando a
diversos niveis a sua relacdo com a organizacao.




Home office

Esta é uma das areas que tem crescido, tanto ao nivel da oferta e
implementacdo de politicas de trabalho remoto, como da valorizacao
dos colaboradores. Quase 70% das empresas participantes neste
estudo oferecem home office, percentagem que estd acima da média
do mercado, que é de 50%, mas que faz sentido, tendo em conta a forte
componente digital destas empresas e as caracteristicas demograficas
da sua populacao.

Apesar de ser um beneficio que veio para ficar, ainda tem muito
trabalho associado em termos de adaptacdo da cultura, comunicacao
interna e na monitorizacdo dos riscos que representa ao nivel do
wellbeing social e da saide mental, perante a dificuldade de separar o
periodo de trabalho com o periodo pés-trabalho.

A forma flexivel com que se esta a encarar o trabalho cada vez mais no
quando e onde se faz, tornam esta tendéncia irreversivel, tornando
quase mandatoério as empresas a oferta de meios e politicas para que
cada colaborador possa ser o mais efetivo possivel no seu trabalho,
adaptando o contexto as suas necessidades individuais.

44% Comparticipacdo no Pagamento de Ginasio

Dias de Férias Adicionais
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CONTACT INFORMATION

Nuno Abreu

HR Solutions - Executive Director
+963 394 128
nuno.abreu@aon.com

Rita Silva

HR Solutions - Senior Associate
+913 390 427
rita.silva@aon.com

Sandra Fazenda Almeida
APDC Executive Director
+ 961349 872
sandra.almeida@apdc.pt

Pedro Amorim
Experis Managing Director
+ 924 493 900
pedro.amorim@experis.pt

About Aon

Aon plc (NYSE:AON) is a leading global professional
services firm providing a broad range of risk, retirement
and health solutions. Our 50,000 colleagues in 120
countries empower results for clients by using proprietary
data and analytics to deliver insights that reduce volatility
and improve performance.

© Aon plc 2020. All rights reserved.

The information contained herein and the statements expressed
are of a general nature and are not intended to address the
circumstances of any particular individual or entity. Although we
endeavor to provide accurate and timely information and use
sources we consider reliable, there can be no guarantee that such
information is accurate as of the date it is received or that it will
continue to be accurate in the future. No one should act on such
information without appropriate professional advice after a
thorough examination of the particular situation.

Q

PORTUGAL
OUTSOURCING




