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introducao.

Para a elaboracao deste relatdrio foi realizada uma analise das informacoes obtidas através de inquéritos a
empresas e profissionais. Esta analise permite captar as percecdes, opinides e experiéncias dos
intervenientes no mercado de trabalho e é altamente enriquecedora pois permite a ter uma visdo completa
da situacao do mercado de trabalho portugués, oferecendo diversos insights que contribuem para uma
compreensdo mais profunda das suas tendéncias e dinamicas presentes e futuras.

Os inquéritos a empresas e profissionais trazem uma dimensao qualitativa proveniente dos dois lados do
mercado de trabalho permitindo compreender as necessidades, expectativas e desafios subjacentes do
mesmo. As opinides das empresas sao um espelho das suas estratégias de contratagao, politicas de recursos
humanos e desafios que enfrentam para atrair e reter talento. As respostas dos profissionais fornecem uma
visdo valiosa sobre a satisfacdo laboral, o equilibrio entre vida pessoal e profissional, a percecao de beneficios
e a qualidade do ambiente de trabalho.

Combinar estas duas fontes de informacao culmina numa perspetiva global que ajuda a compreender as
tendéncias de recursos humanos, fornecendo contexto e profundidade ao interpretar os resultados. No seu
conjunto, esta metodologia oferece uma visao mais completa da dinamica e necessidades do mercado
de trabalho, permitindo que as empresas e os responsaveis pelas politicas tomem decisGes mais informadas
e estratégicas para o futuro.

Do lado do talento (profissionais), foram realizados dois questionarios, em junho e em setembro. O
primeiro teve o objetivo de recolher informacdo mais geral, relacionada com as tendéncias da area dos
recursos humanos. O segundo questionario foi construido com base no resultado do primeiro e do crescente
interesse em focar a atengao em 2 areas relevantes: o salario emocional e os modelos de trabalho.
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contexto.

Antes de conhecermos os resultados sobre as tendéncias de RH de 2023-2024 é importante lembrar quais foram
as tendéncias do ano 2022, presentes no Employer Brand Research 2022, para podermos compreender quais
se mantém e quais emergiram em 2023.

O ano de 2022 foi caracterizado pelo crescimento e transformacdo do mercado de trabalho apds um ano de
paralisacdo e queda devido a pandemia. Foi também um ano em que se deram mudangas importantes nos
modelos de trabalho. Estes modelos de trabalho surgiram e foram implementados rapidamente e fizeram
com que empresas e profissionais tivessem que se adaptar radicalmente. Depois da pandemia, esses modelos
nao desapareceram. Antes pelo contrario, impuseram um processo de adaptacdo que deu lugar a uma nova
realidade no mercado de trabalho. Isso também obrigou os profissionais a terem que se adaptar a uma nova
forma de trabalhar e a adquirir novas competéncias para se manterem relevantes no mercado de trabalho,
nomeadamente através de programas de upskilling e reskilling.

Tendo estes fendmenos em conta podemos concluir que no ano de 2022 as mudangas no setor dos RH mais
importantes estiveram relacionadas com o worklife balance. Nesse sentido, a semana de 4 dias (que comegou
a ser analisada a partir do ano de 2020), a flexibilidade de horarios e o teletrabalho assumiram maior relevancia.
A semana de 4 dias ainda estd a ser analisada, mas a flexibilidade de horarios e o teletrabalho ja foram
implementados em anos anteriores e tém vindo a mostrar resultados positivos para as empresas, dependendo
do setor de atividade. Por Ultimo, os 3 fatores mais importantes na escolha de um empregador, no ano 2022,
foram o “salario & beneficios atrativos”, “equilibrio entre a vida profissional e pessoal” e o “ambiente de trabalho
agradavel”.
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tendéncias de recursos humanos.

No ano de 2023, encontramo-nos num contexto de escassez de talento e, por isso, é essencial que as
empresas tenham informagdo sobre as tendéncias do mercado de trabalho e se destaquem na oferta, ndo s6 ao
nivel salarial, mas também no ambiente de trabalho e na conciliacdo da vida pessoal e profissional.

As empresas precisam nao so de profissionais com as competéncias certas, mas também de lideres que saibam
gerir eficazmente o capital humano. Neste cenario, atrair e reter os melhores profissionais € um dos principais
desafios que as empresas e gestores de recursos humanos enfrentam. Com este estudo, a Randstad pretende
conhecer e analisar estas tendéncias e ajudar as empresas e profissionais a anteciparem essas necessidades e
a serem capazes de garantir a melhor gestdo dos talentos.

O mercado de trabalho tem vindo a sofrer muitas mudancas, sobretudo desde a pandemia, tais como a
implementagao de novos modelos de trabalho, a emergente semana de apenas 4 dias e a escassez do talento.
Neste contexto, os profissionais estao em posigao de fazer mais exigéncias e tém mais opgbes de escolha, por
isso entender as suas necessidades e expectativas torna-se crucial. Além disso, proporcionar um ambiente de
trabalho positivo e satisfatorio pode tornar-se numa vantagem competitiva essencial para reter talentos e ajudar
as empresas a destacar-se e a tornarem-se empregadores de escolha num mercado concorrido.

Para a realizacdo deste estudo foi realizado um inquérito tanto a empresas como a profissionais para
compreender as suas situagOes atuais e futuras em relacdo ao emprego. Estes dois inquéritos fornecem,
conjuntamente, uma visdo completa das dinamicas do mercado de trabalho em Portugal. O inquérito as
empresas permite obter informagdes sobre as necessidades de talento, as tendéncias de contratacdo e as
condigGes profissionais oferecidas. Por outro lado, o inquérito aos profissionais, pretende captar as suas
percepcoes no que respeita a situagao profissional, nivel de satisfacdo e objetivos profissionais. Combinar estas
perspetivas permite que as empresas e os gestores de recursos humanos tomem decisdes mais informadas e
estratégicas.

inquérito a empresas inquérito a profissionais

tendéncias de situagdo no trabalho,
recrutamento, beneficios benefiicios mais
oferecidos, competéncias valorizados, aspiragdes

procuradas... profissionais...
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tendéncias nas
empresas.

2023 foi um ano de analise e adaptagdo das empresas aos acontecimentos de anos anteriores (a pandemia, a
guerra na Ucrania, os novos modelos de trabalho ou a nova legislacdo laboral). A medida que as empresas se
adaptam a estas mudancas operacionais, tém também de gerir o abrandamento econdémico nacional e
internacional e a escassez global de talentos que torna o recrutamento cada vez mais dificil.

As transformagOes nao param e estao a surgir novos desafios, como a inteligéncia artificial. Neste contexto, as
empresas devem, em primeiro lugar, informar-se sobre o que esta a acontecer no mercado de trabalho e, em
segundo lugar, adaptar-se e transformar-se ao mesmo ritmo que o resto da economia e sociedade.

Para ajudar as empresas neste sentido, cridmos este inquérito, que tem como objetivo completar a informacao
de outros estudos publicados pela Randstad como o Workmonitor Pulse Survey ou o Employer Brand Research
2023, com vista a fornecer dados completos e relevantes.
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tendéncias nas empresas.

A amostra das empresas para este inquérito foi cuidadosamente selecionada para garantir resultados
representativos. Para tal, foi realizada uma segmentacdo das empresas por setor e dimensdo (nimero de
colaboradores e volume de negdcio), permitindo uma analise detalhada das necessidades de talento em diferentes
tipos de organizacOes, setores de atividade ou dimensdo de empresa, e foi tida em consideragao a situagao
empresarial global da economia portuguesa.

Os resultados obtidos sdo equilibrados, com uma percentagem uniforme entre 6% e 14% de cada setor, indicando
uma diversidade setorial saudavel, conseguindo as perspetivas e praticas de contratagdo de cada um deles,
tornando os resultados mais representativos da economia como um todo. Além disso, 36% das empresas da

amostra tém menos de 50 colaboradores, o que destaca a importdncia das pequenas e médias empresas (PMES)
no mercado de trabalho nacional.

caracterizacao da amostra das empresas entrevistadas:

consultoria industria
13,9%
educacio COMErcio
9,5%
energia &
engenharia healthcare
< 50 funcionarios 36,5%
I
marketing alojamento
0,
50 e 99 funciondrios RTIRE e
100 e 249 funciondrios  [RICIKZ _mais de 50 até 2 milhdes
milhGes de euros de euros
250 e 999 funcionarios [ISHEEZ) °
[ ]
1.000 ou mais funcionarios 19,0% ; HhE até 10 milhdes
até 50 milhdes
de euros de euros
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situacao nos proximos 12 meses.

De forma a analisar quais os principais desafios que as empresas vao enfrentar, bem como as estratégias que irdo
implementar, é importante primeiro analisar qual é a expectativa que estas tém sobre a situacdo econdmica num
futuro proximo. Assim, o resultado global obtido foi uma previsao de “ligeiro agravamento” da situacdo
economica internacional, da situacdo econdémica do pais e da situacdo econdémica dos diferentes setores
inquiridos. Com este panorama, as empresas vao enfrentar um conjunto de desafios que exigirdo uma adaptacao
rapida baseada na analise de dados de mercado e informacao.

A partir destes dados, as empresas podem antecipar a necessidade de tomar decisdes relacionadas com os custos,
a gestdo do pessoal e a otimizacdao de processos. E fundamental uma gestao cuidadosa da situacdo particular de
cada empresa de forma a minimizar o impacto negativo nas equipas.

Para enfrentar estes desafios, a capacidade de inovagdo e adaptacao tornam-se ativos muito valiosos para as
empresas. Estas deverdo ser capazes de aproveitar as oportunidades que possam surgir destas mudancas, focar-
se na eficiéncia operacional e fortalecer a sua marca para atrair clientes e profissionais num ambiente mais
competitivo. Apesar da expectativa de ligeiro agravamento geral da economia (internacional, do pais e dos setores)
ser a resposta mais votada em relagdo ao futuro proximo, 40,1% das empresas prevéem que a dimensao
do pessoal se mantera estavel.

qual é a opiniao das empresas em relacao a situacao econdmica nos
proximos 12 meses?

&

38,0%

-
L.

32,8%

T
40,1%

oll'
45,3%

a situacao a situacao a situacao 0 emprego na
economica econdmica de economica do sua empresa
internacional Portugal sofrera seu setor (dimensao do
sofrerd um ligeiro um ligeiro sofrerd um ligeiro pessoal) manter-
agravamento agravamento agravamento se-a estavel

19,0% ligeira melhoria
18,2% estabilidade
16,1% Agravamento
1,5% melhoria importante

30,7% agravamento
17,5% estabilidade
13,1% ligeira melhoria
0,7% melhoria importante

32,1% estabilidade
19,7% ligeira melhoria
11,7% agravamento
3,6% melhoria importante

22,6% ligeiro agravamento
21,9% ligeira melhoria
12,4% agravamento

2,9% melhoria importante
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situacao nos proximos 12 meses.

As transformacdes sociais, tecnoldgicas e econdmicas sofridas dos Ultimos anos, produziram mudangas no mundo
do trabalho. Além disso, as mudancas regulatdrias, a escassez de talentos e a necessidade de promover a
diversidade e a inclusdo também estdo a impulsionar a evolugao continua das praticas e estratégias das empresas.

Por isso, torna-se fundamental o conhecimento da situacdo do mercado de trabalho e a analise de dados para
tomar decisdes informadas sobre contratacdes, retencdo e desenvolvimento dos talentos. E importante conhecer
quais sdo os critérios mais importantes na escolha de um empregador. A construgdo de uma employer brand
forte é essencial para atrair candidatos qualificados num mercado de trabalho cada vez mais competitivo, onde
os temas da inclusao, da progressao de carreira e crescimento profissional ou do worklife balance, assumem uma
importancia determinante.

A transformacao digital e a inovagao tecnoldgica s3o fatores que vao marcar o futuro do mundo do trabalho,
segundo as respostas das empresas. Neste sentido, a inteligéncia artificial aparece como um grande desafio,
mas também como uma oportunidade para empresas e profissionais, ja que vai transformar tarefas e processos
gue até o momento eram unicamente desempenhados por pessoas. Nesta edicao da Human Forward Talks, fez-
se uma analise de como pode a IA revolucionar a gestdo de pessoas e empresas. Assim, o investimento em
inovacao e formacao torna-se, mais do que nunca, fundamental para poder existir adaptacdo a este tipo de
mudancas, aproveitando as oportunidades que com elas vém. Segundo o estudo Workmonitor Pulse Survey,
52% das pessoas acreditam que a IA ird impulsionar o seu crescimento profissional, em vez de os fazer perder o
seu emprego.

quais as mudancas com maior impacto no mundo do trabalho para 2024?

digitalizagdo e inovagdo tecnoldgica 50,4%
aumento do desempenho 47,4%
tamanho da organizacdo 46,0%
novas estratégias de gestdo do talento

estrutura da organizagao 44,5%

reducdo de despesas
novas diretrizes e modelos de trabalho

flexibilidade no trabalho

L
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desafios organizacionais e de RH.

Cada organizagao enfrenta desafios especificos dependendo do seu setor, tamanho e objetivos estratégicos. Saber
lidar com esses desafios requer um bom conhecimento do mercado e da concorréncia e uma boa gestdao do
talento. O sucesso de uma organizagao, muitas vezes, depende de sua capacidade de reconhecer, enfrentar e
superar esses desafios de maneira eficaz. Esses desafios podem surgir em varias areas e tém o potencial de afetar
o desempenho, a eficiéncia e a capacidade de uma organizacdo alcangar os seus objetivos.

Segundo o inquérito realizado, os principais desafios organizacionais que as empresas pensam apontam para 2024
podem dividir-se em 3 grupos: operacionais, de produtividade e de qualidade. O primeiro deles é essencial
para garantir que uma organizacdo esta a utilizar os seus recursos da forma eficaz; o segundo desafio, a
produtividade, desempenha um papel fundamental na avaliacao do desempenho de uma organizagao; e o terceiro
desafio, o desempenho, esta intimamente ligado a experiéncia do cliente e da qualidade dos produtos ou servicos
prestados pelas empresas.

quais sao os 3 principais desafios que as empresas vao enfrentar em 2024?

operacionais produtividade
56,2 % 50,4 % 43,8 %
adaptacdo a situacdo proteger processos e melhorar a experiéncia
econdmica atual, evolucdo garantir a do cliente ou a qualidade
do ambiente. etc. produtividade. do produto.

Num contexto de escassez de talento, as empresas e 0s departamentos de RH enfrentam grandes desafios.
Primeiramente, a procura por candidatos qualificados intensifica-se, incrementando os custos de recrutamento e
prolongando o processo de selecdo. Além disso, a retencdo do talento torna-se crucial, pois a guerra por
profissionais qualificados faz com que a maioria das empresas tentem atrair colaboradores com melhores ofertas.
Os dados refletem, em diferentes representacoes, a dificuldade de encontrar, contratar e manter os profissionais
gue melhor se adaptam as competéncias requeridas para as fungoes oferecidas.

quais sao os principais desafios de recursos humanos que as empresas vao
enfrentar em 2024?

retencao do talento escassez de talento o
de profissionais

56,2 % 49,6 % 42,3 %

ar
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contratacao e competéncias.

Apesar da desaceleracdo econdmica e da incerteza global sobre algumas variaveis econdmicas e sociais, Portugal
encontra-se num bom momento em relacdo ao mercado de trabalho. Ndo s6 existem dados publicos oficiais,
publicados pelo INE, que demonstram esta tendéncia, mas também, de acordo com os dados obtidos a partir do
inquérito feito as empresas, 89,8% das organizacoes tém procurado novos profissionais no tltimo ano.
Esta informagdo é importante ja que reflete uma confianca subjacente na estabilidade financeira e na capacidade
de crescimento.

Também é relevante analisar se as empresas tiveram ou nado dificuldade em encontrar profissionais adequados
ao seu nivel de qualificacdo. Essa informacao pode fornecer insights valiosos sobre o mercado de trabalho em
Portugal e a adequacao entre a oferta e as exigéncias do talento.

as empresas tiveram dificuldades em preencher uma vaga dependendo no
nivel de qualificacao dos profissionais?

profissionais pouco profissionais qualificados profissionais altamente
qualificados qualificados

28,5%
B
B — B "
.

@ sim @ ndo ndo procuramos este perfil profissional

Como podemos observar nos graficos acima, quanto maior a qualificagdo dos profissionais, maior € a
probabilidade de existéncia de dificuldades para preencher essa posicdo. 59,3% das empresas tiverem
dificuldades para preencher uma vaga quando o profissional que procuravam era altamente qualificado,
enquanto que, esta dificuldade é reduzida para metade (28,5%) quando se trata de profissionais pouco
qualificados.

Além desta informacdo, 82,1% das empresas consideram que encontrar o profissional adequado requer
cada vez mais tempo e 54% pensam que, num futuro préximo, sera mais dificil preencher uma vaga. Por estes
motivos, é importante que os empregadores entendam melhor as necessidades, comportamentos e motivacoes
dos talentos atuais e futuros.

Esta informacdo sobre a contratacdo no ultimo ano € importante, mas deve ser analisada em conjunto com as
expectativas de contratacdo para o proximo ano para podermos determinar as tendéncias do mercado de trabalho.

ar
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contratacao e competéncias.

A existéncia de intengdo de contratagdo por parte das pretendem, as empresas, contratar
empresas €& um indicador muito significativo, ; . - 5
especialmente num periodo de desaceleragdo NOVOS prOﬁSS|Ona|S NO Proximo ano:

econdmica e incerteza.

Neste sentido, 83,9% das empresas planeia
contratar nos préoximos 12 meses. Esta intengdo
de contratacdo pode ajudar a antecipar tendéncias
que permitam que os profissionais se adaptem as
exigéncias no que diz respeito as competéncias mais
importantes, melhorando a sua empregabilidade e as
chances de sucesso profissional.

Esta intencdo de contratagdo por parte das empresas,
demonstra confianga no mercado e na melhoria da
situacdo econdmica o que tem uma influéncia positiva
e estimular a economia no geral. 8 nio @ sim

motivos da contratacao futura.

Apds as perturbagbes, mudancas e acontecimentos
ocorridos nos Ultimos anos, muitas empresas estao
prontas para superar os niveis de emprego pré-
pandemia.

Em relacdo aos motivos das novas contratagoes,
mais da metade das empresas inquiridas (26,6%)
declaram que a rotacao do pessoal é o principal
26,6% 20,7% mgtivo da procura de novos colaboradores para o
proximo ano.

rotagdo do pessoal crescimento do negdcio

expansao . ..
internacional Seguem-se o crescimento do negacio (20,7%), a

4,7% procura de novas competéncias e habilidades
(15,6%), o preenchimento de vagas por reforma
(9,4%), a diversificacao de negdcios (8,6%), a
expansao nacional (4,7%) e internacional (4,7%) e,
por ultimo, a recuperagao dos niveis de emprego pré-
pandemia (3,1%).

reforma
9,4%

novas

competéncias novos negacios niveis de emprego
15,6% 8,6% pré-crise

a'n :



tendéncias de recursos humanos 2023 — 2024. = indice

contratacao e competéncias.

Cada fungdo requer um determinado conjunto de competéncias (soft skills) para poder ser realizada da melhor
forma possivel. Estas competéncias nao estao relacionadas com os conhecimentos técnicos dos profissionais,
mas sim com as competéncias desenvolvidas ao longo dos tempos. Segundo as respostas das empresas, as 3
principais competéncias mais procuradas no talento s3o a orientacao para resultados, a capacidade de
adaptacao e a colaboracao com outros.

O reskilling e upskilling sdo estratégias essenciais para contornar a escassez de talento e garantir que os
profissionais estdo preparados para as exigéncias crescentes do mercado de trabalho, garantindo um alinhamento
entre aquilo que é pedido pelas empresas e as competéncias dos proprios profissionais.

3 principais competéncias exigidas pelas empresas:

orientacao para resultados A orientacdo para resultados, capacidade de
adaptacao e colaboragao s3o vitais no mercado de

@ 43,80/0 trabalho. A orientacdo para resultados garante
eficiéncia e o alcance dos objetivos, enquanto a

capacidade de adaptacao capacidade de adaptacdo permite enfrentar desafios

— em constante evolugdo. Além disso, a colaboracao
:‘ﬂ 43,10/0 com outros € essencial para construir uma cultura de
trabalho positiva. Estas competéncias nao soé

contribuem para o sucesso individual, mas também

® . impulsionam o sucesso do negocio, desempenhando

'. - um papel fundamental na eficacia e no crescimento

das empresas.

quais sao as 3 principais dificuldades das empresas para atrair os melhores
profissionais?

A oferta de salarios pouco competitivos continua a
ser uma das 3 maiores dificuldades para atrair os

. . . 0,
melhores profissionais, segundo as empresas, sendo 62,0%

x : o 50,4%
esta a opcao selecionada em 62% das respostas.

35,8%
A escassez de profissionais com qualificacoes
necessarias (0 que comumente conhecemos como

escassez de talento) e a alta concorréncia do setor sdo

as segundas e terceiras dificuldades mais selecionadas salrios pouco  escassez de muita
pelas empresas. competitivos profissionais concorréncia no

com as sector
Das 3 principais dificuldades para atrair profissionais, o qualificacbes

pacote salarial seria o Unico fator que depende das necessarias

empresas, sendo os outros 2 fatores externos.

ar



tendéncias de recursos humanos 2023 — 2024. = indice

escassez de talento.

O tema da escassez do talento ndo é novo no mundo dos recursos humanos, ha muito que as empresas enfrentam
estes desafios de atrair os melhores profissionais. Na Randstad, analisamos este tema por diversas vezes em
estudos e artigos como porque é que ha escassez de mao-de-obra na industria? ou uma forma de dar resposta a
escassez de talento. Apesar de toda esta analise, ainda existe incerteza sobre se esta situagao vai piorar ou qual
€ a receita perfeita para resolvé-la. O que ja é uma evidéncia é que as empresas estdo a enfrentar este desafio.

60% das empresas entrevistadas considera que, na sua empresa, existe uma notavel escassez de talento
(dificuldade, com uma boa oferta, em encontrar profissionais adequados) e que isto tem um impacto negativo
sobre varidveis estratégicas como a competitividade, a produtividade e a capacidade de satisfazer as
necessidades dos clientes. De todas elas a produtividade seria a mais afetada pelo impacto negativo da
escassez do talento (65,0% das empresas deram esta resposta), seguindo-se a satisfacdao dos clientes (resposta
dada por 55,5% das empresas) €, por ultimo, a competitividade (52,6% das empresas).

impacto da escassez de talento:

65,0%
52,6% 25,5%
45,3% 47,4% 47,4%
32,8% 33,6% 38,0% 34,3% 27,0%
27,7% 25,5%
14 6% . 16 8% 18 2%
10.'9 o 7,3%

competitividade satisfacdo dos produtividade resultados nivel de desenvolvimento
clientes financeiros compensagao  de novos negdcios

® alto impacto negativo W baixo impacto negativo = sem impacto negativo

Por outro lado, os fatores que apresentam um impacto menor ou nulo nesta situagdo sao o nivel de compensacdo
(necessidade de aumentar salarios), os resultados financeiros e o desenvolvimento de novos negdcios.

A esta situacao soma-se outra relacionada, o “guiet quitting” (despedimento silencioso ou ‘acting your wage).
Este € um fendmeno em que os colaboradores se afastam gradualmente do seu trabalho ou responsabilidades
sem se demitirem explicitamente ou expressarem a sua insatisfacdo. Como acontece com a escassez de talento,
este fendmeno também tem um impacto negativo na produtividade, competitividade, criatividade e, em geral,
minimiza o sucesso de uma organizacdo. O quiet quitting é mais frequente entre as geragdes Z e millennials em
comparagao com os baby boomers e geragao X.

L
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escassez de talento.

Num mercado altamente competitivo, as empresas que possuem equipas adequadas e estaveis tém uma vantagem
estratégica significativa. A falta de talento pode ter como consequéncia a perda de oportunidades de crescimento,
inovacdo e eficiéncia. Esta escassez de talento pode afetar diretamente a qualidade dos produtos e servicos
oferecidos pela empresa, bem como a sua reputagao no mercado. Portanto, a elaboragdo de estratégias eficazes
para atrair, reter e desenvolver talentos é fundamental para garantir a competitividade das empresas.

que estratégias sao aplicadas na sua empresa para minimizar as consequéncias da
escassez de talento e atrair profissionais qualificados?

politicas de flexibilidade (trabalho hibrido, teletrabalho,
horario flexivel)

melhoria dos beneficios oferecidos

reforcar a atratividade da empresa enquanto marca
empregadora

aumento dos salarios iniciais

atracdo de profissionais que nao possuem algumas
competéncias mas tém potencial para desenvolvé-las

promogao de oportunidades de carreira/desenvolvimento
durante entrevistas de selecdo

adaptacao da proposta inicial as expectativas dos
profissionais mais procurados

52,6%

48,9%

43,8%

32,1%

29,2%

22,6%

17,5%

para preencher uma vaga, qual é a estratégia que a sua empresa costuma utilizar?

redes sociais

promogao interna
empresas de recrutamento
portais de emprego
referéncias de profissionais
site da empresa

redes profissionais

universidades ou centros... 18,2%
servicos publicos de emprego 16,8%
feiras de Emprego 10,2%
anulncios na imprensa 8,0%

L

Para preencher uma vaga, as empresas podem
adotar diversas estratégias. A opcdo mais selecionada
pelas empresas foi a divulgacao da vaga em redes
sociais (46%). A seguir encontramos a promogao
interna (45,3%) e, em terceiro lugar, as agéncias de
recrutamento (37,2%).

Sdo varias as possibilidades e estratégias para o
recrutamento e selecao de talento e estes devem ser
adaptados ao tipo de profissional procurado, setor,
posicao e empresa. Por exemplo, para parcerias com
instituicdes de ensino e programas de estagio, a
estratégia mais adequada seria a colaboragdo com
universidades ou outros centros educativos.
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medidas de flexibilidade.

Nos Ultimos anos, o worklife balance tornou-se quase inseparavel dos principios de trabalho a distancia e
horarios flexiveis. Modelos como o teletrabalho ou, pelo menos, o modelo hibrido também sdo uma exigéncia dos
candidatos para comecar a negociar uma proposta de trabalho. E tdo determinante como o pacote salarial € ja
tem tanto ou mais peso, dependendo da fungao ou do plano de progressao na carreira. Todas estas medidas
estdo incluidas dentro das medidas de flexibilidade que podem ser ou sao aplicadas nas empresas.

Dentro das medidas de flexibilidade que sdo praticadas, em 69,3% das empresas entrevistadas podemos
encontrar a flexibilidade nos horarios (de entrada, saida e de refeicdes) e o teletrabalho (parcial ou total),
em 56,2% das empresas. Por Ultimo, praticadas em quase 1 em cada 4 empresas encontramos a escolha de
férias flexiveis ou a opgdo do banco de horas (uma percentagem do dia de trabalho que pode ser usada nas
necessidades pessoais e familiares).

quais sao as medidas de flexibilidade aplicadas na sua empresa?

-

69,3% — ‘?i? G)
56,2%

24,80/0 21 20/0

horarios flexiveis teletrabalho férias flexiveis banco de horas

as medidas de flexibilidade aplicadas nas empresas para garantir a retencao dos
profissionais sao eficazes?

61,3% das empresas entrevistadas considera que
as medidas de flexibilidade aplicadas na sua
empresa sao eficazes para garantir a fidelizacdo dos
colaboradores.

nao sao
eficazes

Estas medidas nao apenas ajudam a manter os
talentos existentes, mas também atraem novos
profissionais que valorizam a flexibilidade na hora de
escolher entre dois empregos. Por isso, as medidas
de flexibilidade desempenham um papel fundamental
sdo na retencdo de profissionais e na criacdo de uma
eficazes forca de trabalho comprometida e estavel.

L

17



tendéncias de recursos humanos 2023 — 2024. = indice

tendéncias nos
profissionais.

Como foi mencionado anteriormente, no estudo Randstad Employer Brand Research de 2023, ja foram
revelados alguns dos fatores mais importantes numa decisao de emprego de acordo com os profissionais. Estes
resultados em conjunto com os que foram obtidos nos questionarios em prol deste estudo, ajudar-nos-do a
acompanhar as tendéncias relativas a atracdao e retencao de talento e a guiar a estratégia das empresas e
profissionais.

Neste estudo foram aprofundados insights no ambito de fatores como o salario emocional, o equilibrio entre a
vida pessoal e profissional (worklife balance) e outros fatores que sdo decisivos na escolha entre empregadores.
Além disso, considerou-se a convivéncia entre diferentes geracdes no mercado de trabalho. Esta convivéncia
esta a enriquecer o mercado de trabalho, mas também esta torna volatil o conhecimento sobre quais sdo os
fatores mais importantes para atrair talento e isso deve-se ao facto destes Ultimos serem, em geral, diferentes
entre geragoes, pelo menos em intensidade de preferéncia.

No caso dos profissionais, foram realizados 2 questionarios, um mais geral em junho e um segundo, em
setembro, com base nas respostas discutidas, que contemplava questoes especificas sobre salario emocional e

teletrabalho realizadas.

r
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tendéncias nos profissionais.

Em primeiro lugar, é importante destacar que atualmente existem 4 geragdes no mercado de trabalho: baby
boomers, geracao X, millennials e geracdo Z. A atracdo, o recrutamento e a retencdo de profissionais que
pertencem a cada uma destas geracOes sao diferentes e devem ser analisados em detalhe para compreender a
relacdo dos mesmos com as tendéncias do mercado de trabalho. E evidente que cada profissional é diferente e
tem exigéncias e condicOes profissionais particulares, mas a analise e obtenc¢do dos esteredtipos de cada geracao
pode ajudar a compreender, de uma forma geral, os principios, competéncias e valores que vao condicionar as
decisOes de cada um deles.

Esta seccdo é especialmente importante para que os responsaveis pelos recursos humanos possam compreender
estas particularidades, de modo a evitar qualquer tipo de conflito entre geragbes e poder aproveitar as
oportunidades que surgem desta diversidade. Além disso, sublinha a importancia de refletir sobre a ideia de que
a existéncia de escassez de talentos nao significa que nao existem profissionais, mas sim que, por vezes,
as competéncias exigidas pelas empresas ndo sdo compativeis com as que os profissionais possuem ou que as
empresas nao estdao a conseguir atrair corretamente os melhores profissionais para determinadas fungdes. Por
isso, entender as diferencas entre os profissionais deixa-nos a certeza de que diferentes estratégias devem
ser usadas para atrair diferentes profissionais.

caracterizacao da amostra dos profissionais:

Braga Lisboa homens mulheres
- 31,6% 51,6% 47,1%

Porto Santarém

18,0%

Aveiro Setubal

geracao Z baby boomers

Coimbra ' Beja &= &

Leiria Faro
° millenials geragao X

0,
‘ 41,0% =

Ha representagdo de todos os distritos, mas apenas as percentagens acima de 2,0% sdo mostradas no mapa.
No gréfico de género, 1,2% restante pertence a opgdo "outro".
Gerag0es consideradas: baby bommers (1946-1964), geragdo X (1965-1980), millennials (1981-1996) e geragdo Z (1997-2012).

-
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situacao nos proximos 12 meses.

Esta pergunta pode ser contrastada e analisada em conjunto com as respostas das empresas que tinham uma
perspetiva de "ligeiro agravamento" para a conjuntura econdmica geral (internacional, de Portugal, setor e
empresa). No caso dos profissionais, as expectativas sao diferentes. No caso da conjuntura econdmica
internacional, a expectativa é de "ligeiro agravamento", mas no caso de Portugal é de “agravamento”. Por outro
lado, no caso do setor e da empresa, a expectativa é de estabilidade.

Compreender, em conjunto, as expectativas dos profissionais e das empresas, em relacdo a situagao econdmica

nos proximos 12 meses em diversas esferas (incluindo a economia internacional, portuguesa e do setor), sera
determinante para compreender a tomada de decisdes no mercado de trabalho.

qual € a opiniao dos profissionais em relacao a situagao econdmica nos
proximos 12 meses?

" & &

40,9%

a situacao
econdmica
internacional
sofrerd um ligeiro

&

41,1%

a situacao
economica de
Portugal sofrera
um agravamento

Lo

28,7%

a situacao
econdmica do
seu setor
manter-se-a

41,1%

0 emprego na
sua empresa
(dimensao do
pessoal)manter-

agravamento estavel se-a estavel

27,9% ligeiro agravamento
21,7% ligeira melhoria
14,7% agravamento

7,0% melhoria importante

31,8% ligeiro agravamento
14,7% ligeira melhoria
10,1% estabilidade

2,3% melhoria importante

20,9% ligeiro agravamento
16,3% ligeira melhoria
13,2% agravamento

8,5% melhoria importante

29,5% agravamento
20,2% ligeira melhoria
7,8% estabilidade

1,6% melhoria importante

Estas respostas mostram que, apesar de existir uma visdo geral negativa, os profissionais acreditam que o
setor de atividade das suas empresas e as proprias empresas permanecerao estaveis, o que é um bom
indicador para o emprego. Isso indica que existem areas de resiliéncia na economia portuguesa que podem
contribuir para a estabilidade do emprego em determinados setores.

Antes de continuarmos com a analise das respostas dos profissionais € importante destacar que muitas destas
tendéncias ja tinham sido discutidas e sdo consistentes com tendéncias reveladas anteriormente no \Workmonitor
ou no Employer Brand Research.

ar
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caracteristicas do emprego.

Tal como no caso das empresas, no questionario dos profissionais encontramos, também, uma representacado
muito equilibrada de todos os setores econdmicos, destacando-se a consultoria com 12%, a industria de retalho
e transformacdo com 7% e as indUstrias alimentar, logistica, de servigos financeiros, automével e de salide com
6%, cada uma. Uma distribuicdo equilibrada de profissionais entre diversos setores econdémicos é importante
porque permite que os resultados do inquérito sejam mais aplicaveis e generalizaveis para uma variedade de

empresas e setores.

departamento e cargo pessoas entrevistadas:

financas e RH juridico
contabilidade ‘ vendas
compras 19,4%
IT
E gestdo
marketing e

comunicagao

administracdo produgdo

34,9%
27,1%
20,9%
8,5% 8,5%
juanior/trainee  quadros quadros quadros outros
técnicos  intermédios e executivos e
managers  de diregao

A segmentacdo por niveis de posicdo € igualmente relevante, com 34,9% dos profissionais nos quadros técnicos,
27,1% em cargos intermedidrios e de gestdo, 8,5% em cargos executivos/direcao e a mesma percentagem para
posicoes de nivel junior ou trainee. Esta diversidade de niveis profissionais mostrara a situacao e preferéncias em
cada uma das etapas da carreira e areas de especializacdo dos entrevistados.

tempo médio na empresa:

O tempo médio de permanéncia dos colaboradores
esta, geralmente, relacionado a satisfacdo e ao
engagement de cada um deles. Compreender esses
dados ajuda as empresas a avaliar a eficacia das
suas politicas de RH e a tomar medidas para
melhorar a cultura e o ambiente de trabalho.

36,4% dos profissionais entrevistados tém
menos de 1 ano de experiéncia na mesma
empresa, em contraste com apenas 14,0% que
acumulou mais de 10 anos de experiéncia. Essa
diferenca na longevidade laboral pode ter
implicagbes significativas para a retencdo do
talento.

-

mais de 10

menos de 6 anos

meses
24,0%
entre5e
aamn 10 anos
E 8,5%
entre 6 meses entre3e5
elano anos

entre 1 e 3 anos
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caracteristicas do emprego.

Na amostra recolhida 47,1% dos profissionais inquiridos estdo desempregados e a maioria destes talentos (86,1%)
esta ativamente a procura de emprego (2,6% a procura do primeiro emprego), o que pode ser resultado de uma
combinagdo de fatores econdmicos e sociais. Essa procura ativa por emprego reflete resiliéncia por parte dos
profissionais, que procuram novas oportunidades que atendam as suas necessidades, preferéncias e expectativas.

situacao profissional das pessoas entrevistadas:

a procura de emprego 83,5%
desempregado
o R %
47,1% nao estou a procura de emprego - 13.9%

a procura do primeiro emprego I 2,6%

disposto a ouvir ofertas _ 46,5%
empregado

=5 o a procura de um novo emprego Y 37,2%
9%

sem intengdo de mudanca - 16,3%

Os dados demonstrados acima sdo muito reveladores, ja que quase metade dos profissionais empregados
(46,5%) estao abertos a considerar propostas, caso surjam oportunidades interessantes. Um terco da
amostra de profissionais empregados (37,2%) esta ativamente a procura de uma nova oportunidade de
emprego, o que pode ser motivado por varios fatores, como a insatisfacdo com o emprego atual, desejo de
crescimento profissional ou mudanca de carreira. Apenas uma minoria dos profissionais empregados (16,3%) esta
firmemente comprometida com seu emprego atual e nao tem intengdo de procurar oportunidades noutros lugares.
Esses profissionais podem estar altamente satisfeitos com o seu trabalho atual ou podem ter compromissos
pessoais que os impegam de considerar mudangas.

salario liquido mensal médio:

Quase 60% dos empregados ganha menos de

760€ 36,1% 1 000 euros liquidos por més, o que realca a

761€ -1 000¢ | 2:0% importancia de abordar as questdes salariais.
1 001€ - 1500¢ | :39% E comum os profissionais considerarem que o
1501€ -2 000¢ I 7,4% salario ndo reflete, completamente, o valor do seu
2001€-2500¢ [ 53% contributo para a empresa. Existem varios fatores

no trabalho que estdo ligados a sua satisfacdo e a
2501€-3000¢ [ 3,7% possibilidade de crescimento. O salario € um deles,
3001€ - 3500€ [ 2,5% mas ndo € o unico. As proprias empresas ja
3501€ -4 000€ | 1,2% consideram outros beneficios para oferecer a
potenciais colaboradores como algo que vai muito

+4000¢ B 2,0% o -
mais além do salario.

ar
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formacao e competéncias.

A formagdo adequada dos profissionais e o desenvolvimento de competéncias sdo essenciais para prosperar no
mercado de trabalho atual e futuro. Estas praticas ndo aumentam apenas as oportunidades de encontrar um
emprego, mas também capacitam os profissionais para se adaptarem as mudangas, inovarem e alcancarem os
seus objetivos profissionais. A importancia da formacdo adequada e do desenvolvimento de competéncias
destaca-se de forma ainda mais critica no contexto de escassez de talento. Neste sentido, o upskilling (processo
de aprimorar as competéncias e conhecimentos existentes de um profissional) e o reskilling (processo de
aprender novas competéncias) assumem um papel de maior relevancia.

formacao realizada pelos profissionais:

ensino doutoramento 0] graf_lco apresenta uma dl_strlbU|gaq do nivel de
basico 11% escolaridade dos profissionais entrevistados. Estes

nimeros destacam a diversidade de niveis de

bacharelato I educacdo dos profissionais, o que pode
L i

14,8%

mestrado

influenciar estratégias de recrutamento,

desenvolvimento de talentos e politicas de formacdo ao
quais sao as competéncias que os profissionais pensam que sao mais
exigidas pelas empresas?

ensino
secundario

longo da vida.

36,1% do total, possui formagao de ensino secundario.
Em contrapartida, 29,1% dos profissionais obtiveram
diplomas de graduagdo. 14,8% tém mestrados, o que
implica um nivel mais elevado de especializacao.
Apenas 1% dos profissionais possuem doutoramentos,
representando o nivel mais alto de qualificacdo
licenciatura educacional.

A orientacdo para os resultados e a . "
adaptabilidade s3o, de facto, as competéncias orientagao para resultados

mais exigidas também pelas empresas (43,8%);

43,1% respetivamente) e sdo também as @ 58,10/0

competéncias que os profissionais consideram ser as

mais exigidas pelas empresas. capacidade de adaptacao

No caso da terceira competéncia mais procurada, ﬂ 47,3%

existe uma disparidade, uma vez que as empresas
procuram profissionais que possam possuam a
capacidade de colaborar com outros e os profissionais Q -

pensam que as empresas procuram maior orientagao
para o cliente.

ar
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formagao e competéncias.

Existe diferenca entre o nivel de escolaridade prévio dos profissionais e a formacdo obtida dentro das empresas.
A formacao académica prévia, muitas vezes obtida em universidades ou escolas técnicas &, normalmente,
composta por conhecimentos mais gerais que podem ser aplicados em diversas areas. Essa formagao é
essencial para obter as ferramentas intelectuais necessarias para uma variedade de carreiras e é frequentemente
reconhecida por diplomas e certificacdes que tém valor no mercado de trabalho.

Por outro lado, a formacao que é obtida dentro das empresas é, geralmente, mais especifica e adaptada
as necessidades e objetivos da organizacdo. Normalmente, tem o propdsito de melhorar o desempenho dos
colaboradores e abordar os desafios exclusivos enfrentados pela empresa. Pode variar entre programas de
formacdo técnica ou programas de desenvolvimento de competéncias.

nos ultimos 6 meses teve acesso a formagao na empresa?

56,6% dos profissionais tiveram acesso a
formacao dentro da empresa. Este investimento é
importante porque aprimora as competéncias e
conhecimentos necessarios para cada funcao, tornando
os profissionais mais proficientes. Isso resulta numa
forca de trabalho mais capacitada, o que é vital num
ambiente empresarial em constante evolugao.

72,6%

formagdo técnica

formagao
comportamental

politica de diversidade e inclusao:

As politicas de diversidade e inclusao tém como objetivo
alcancar um ambiente de trabalho diverso e
inclusivo onde haja igualdade de oportunidades para
todos os colaboradores. Estas politicas exigem que
todos os profissionais tenham oportunidades iguais de
crescimento, desenvolvimento e participacdo nos
processos da empresa.

56% dos profissionais trabalham em empresas onde
existem politicas de diversidade e inclusdo. E, ainda
mais importante, 90% dos profissionais considera
que a existéncia de uma politica de diversidade e
inclusdo é importante na escolha de uma
empresa. Segundo o Workmonitor, 51% dos
profissionais ndao aceitaria um emprego se a empresa
ndo tivesse uma estratégia para promover a
diversidade e inclusao.

ar

existe na sua empresa?

em processo de
criacao
11%

nao sei i
150/0 y 560/0
nao
18%
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employee value proposition.

Um dos fatores mais relevantes na estratégia de atracdo e retencdo de talentos é a "employee value
proposition” (proposta de valor). Esta proposta de valor deve incluir os beneficios que os colaboradores podem
esperar ao trabalhar numa empresa. Engloba diversos aspetos, desde componentes financeiras, como o
salario e outros beneficios monetarios, até componentes intangiveis, mais conhecidas como o salario
emocional, a cultura organizacional, as oportunidades de crescimento e o equilibrio entre trabalho e vida pessoal.
Ter uma proposta de valor atraente e adaptada as circunstancias e preferéncias dos profissionais é crucial num
mercado de trabalho altamente competitivo. A mesma também contribui para o engagement, aumentando a
motivacdo e a produtividade. Além disso, uma boa proposta de valor pode fortalecer a imagem da empresa,
atraindo candidatos que possam identificar-se com a sua cultura e valores.

Os 5 beneficios mais valorizados pelos profissionais incluem oportunidades de crescimento (69,8%),
flexibilidade no trabalho (68,2%), aumentos salariais (66,7%), um ambiente de trabalho positivo
(62,8%) e, por ultimo, com uma menor votagao, um seguro de salde (48,8%).

quais sao os beneficios mais quais sao os beneficios que as
relevantes para os profissionais? empresas mais oferecem?
; w flexibilidade
°pcc’:2;'g:gqa§rftzde U 69,8% (teletrabalho, 53,5%
horarios ...)
flexibilidade P
(teletrabalho, - 68,2% d id - 48,8%
horarios ...) ﬁ Seguro e sande JVV
i3 o, b biente d . o
aumentos salariais 66,7% Omt?a%;alﬁ]r:)e e 42,6%
bom ambiente de % 3 5 ispositi
il el O L
seguro de salde 48,8% agBes de formaggo E 24,8%

Por outro lado, os 5 beneficios que as empresas mais oferecem sao a flexibilidade no trabalho (53,5%), o seguro
de salde (48,8%), um bom ambiente de trabalho (42,6%) e, por ultimo, com uma menor votagao, dispositivos
eletrénicos (24,8%) e acbes de formacado (24,8%).

Com estes dados podemos observar que existe um equilibrio entre o que os colaboradores querem e o que as
empresas oferecem em alguns dos beneficios profissionais como a flexibilidade, um bom ambiente de trabalho e
0 seguro de salde. Mas existem outros beneficos que devem ser revistos pelas empresas se quiserem ser mais
competitivas na atracdo e retencao do talento, tais como as oportunidades de crescimento e os aumentos salariais.

L
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employee value proposition.

A flexibilidade no trabalho é altamente valorizada pelos profissionais em Portugal e € um dos beneficios do "salario
emocional" mais procurados. Esse tipo de flexibilidade abrange uma série de beneficios, como a possibilidade de
escolher horarios de entrada e saida, a adogdo do modelo de trabalho, a liberdade para definir datas de férias, o
uso de um banco de horas para necessidades pessoais e familiares, licencas remuneradas para procedimentos
administrativos, a pratica de compartilhar postos de trabalho entre dois profissionais e a implementacdo de
horarios intensivos durante o verdo.

Perguntamos a empresas e profissionais quais sao as medidas de flexibilidade mais aplicadas nas suas empresas

e a resposta, apesar das diferencas nas percentagens, mostra uma tendéncia similar. Os horarios flexiveis, o
teletrabalho, a escolha flexivel de férias e o banco de horas emergiram como praticas comuns.

quais sao as medidas de flexibilidade mais aplicadas pelas empresas?

L] N

[——— ) Ql?
25,9% l
20,0%

7,0%

horarios flexiveis teletrabalho férias flexiveis banco de horas

as medidas de flexibilidade aplicadas nas empresas sao eficazes?

Apesar do equilibrio entre as respostas dos
profissionais e das empresas, 55% dos
profissionais pensa que as medidas de
flexibilidade aplicadas na sua empresa nao sao
eficazes. O contrario acontece com as empresas, ja

sao
eficazes
45%

que 61% das mesmas considera ser eficaz.

Sabemos que as medidas de flexibilidade podem

contribuir para a produtividade e eficiéncia dos

profissionais. No entanto, as empresas devem medir nao sao
a eficacia das medidas que realmente sdo aplicadas. eficazes

. 7, 0,
Devem ter em conta as necessidades especificas de A

cada setor de atividade, de cada empresa e de cada
profissional, reconhecendo preferéncias e
circunstancias particulares sempre que possivel.

L
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employee value proposition.

Nos ultimos anos, houve uma mudanca significativa nas prioridades dos profissionais ao escolher onde trabalhar.
Enquanto os fatores econémicos, como o salario, eram tradicionalmente os mais importantes, agora ha uma
énfase crescente em consideracdes como o equilibrio entre vida pessoal e profissional, bem-estar mental, valores
pessoais e culturais da empresa. Apesar disto, o salario continua a ser, um dos fatores mais relevantes na hora
de tomar a decisao de se trabalhar para uma empresa ou para outra.

A resposta dos profissionais revela que eles consideram que o seu salario é inferior ao que poderiam obter
nas empresas concorrentes. Pelo contrario, as empresas consideram que o salario que oferecem aos seus

colaboradores €, em média, similar ao que oferecem as empresas da concorréncia. Vemos, assim, que existe
um desequilibrio entre a percegao dos profissionais e das empresas em relacao ao salario.

comparacao do salario com as empresas concorrentes:

opiniao dos profissionais: opiniao das empresas:

é, em média, inferior 41,9% s3o0, em média, iguais 45,3%
€, em média, iguai 37,2% inferiores 32,1%

, . . o sdo, em média,

€, em media, superior - 15,5% superiores - 17,5%

nao sei . 5,4% nao sei I 5,1%

Os graficos a seguir mostram que a maioria (55%) dos profissionais experienciou um aumento salarial no ultimo
ano, o que reflete um mercado de trabalho em crescimento que procura talentos. Além disso, uma parcela
significativa (42,6%) dos profissionais espera que os seus salarios continuem a aumentar no préximo ano, de
acordo com o estabelecido com as suas organizacdes. Essa expectativa pode ser resultado de politicas de
recompensas e reconhecimento eficazes implementadas pelas empresas.

evolucao do salario no ultimo ano: expectativa para o proximo ano:
diminuiu
G sim, mais do que o
indicado no acordo - ey 2
aumentou sim, o que estd indicado ”
permaneceu . 55,0% no acordo 42,6%

0 mesmo
nao 41,1%

34,9%

-
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salario emocional.

O salario emocional € uma parte da remuneragao relacionada com beneficios psicoldgicos e emocionais para os
profissionais. Antes da pandemia, o salario emocional estava mais relacionado com fatores como as oportunidades
de desenvolvimento profissional, a estabilidade ou o reconhecimento. Posteriormente, o salario emocional passou
a relacionar-se mais com aspetos como a flexibilidade nos horéarios, 0 modelo de trabalho ou as politicas de
diversidade e inclusdo das empresas. Mesmo que a 0 nome seja 0 mesmo, as componentes ou o valor subjetivo
dado a cada um dos conceitos foi mudando ao longo do tempo, principalmente apds a pandemia.

Como ja sabemos, 4 geracOes - baby boomers, geracdo X, millennials e geragdo z - convivem atualmente no
mercado de trabalho. Isso cria um ambiente de diversidade em termos de idade, experiéncia, valores e
preferéncias. Cada geragdo tem perspetivas Unicas, o que pode ser tanto uma oportunidade como um desafio
para as empresas. No entanto, também podem existir diferencas em relagao a valores, estilo de trabalho ou
preferéncias nos beneficios a receber, principalmente quando relacionados com a componente emocional.
Compreender essas diferengas e criar estratégias de gestdo que respeitem e integrem as perspetivas de todas as
geragoes é essencial para promover a harmonia e o sucesso no ambiente de trabalho.

qual € o valor médio monetario das componentes do salario emocional?

2 @ O @ ™

teletrabalho eslggzlirll%go ﬂe)ﬁic?rigﬂgde coaching formagdo
trabalho

baby boomers -37% -30% -35% -20% -29%

geragdo X -9% 2% 5% +3% +3%
média 139 € 135 € 149 € 98 € 125 €

millennials -3% -10% +12% +26% +8%
geragao Z +9% +5% +16% +14% +25%

’ ei@ 0
o} . ¢
apoio ao bem- 1 dia de férias horario Tarde de 4 dias de
estar e saude adicional intensivo de sexta-feira trabalho
mental verdo livre

baby boomers -31% -29% -36% -45% -29%

geragao X -5% -4% -8% -8% -7%
média 110 € 118 € 148 € 151 € 167 €
millennials +13% +29% +3% +11% +17%
geragao Z +36% +26% +26% +23% +26%

A pergunta feita para a valorizagdo do salario emocional foi a seguinte: Imagine que, num novo emprego, lhe é oferecido um salario menor do
que o atual, mas outros beneficios sdo oferecidos. Em euros, quanto valoriza cada um dos seguintes beneficios?

As opgoes de resposta eram intervalos de 50 euros, desde 0 € a +350 €. Para o calculo destes valores, foram consideradas médias destes
intervalos.
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salario emocional.

Embora determinar um valor monetario especifico para o salario emocional possa parecer desafiador, é possivel
que os profissionais atribuam um valor subjetivo ao salario emocional com base nas suas proprias preferéncias,
necessidades e circunstancias pessoais. No questionario realizado aos profissionais, foi solicitada essa avaliacao
monetaria para podermos analisar o valor atribuido aos diferentes beneficios oferecidos.

No gréfico apresentado acima podemos observar o valor médio das respostas e das diferengas geracionais em
relacdo a 10 beneficios emocionais (modelo de teletrabalho, a escolha do local de trabalho, ter flexibilidade de
horarios, ter acesso a sess6es de coaching, ter acesso a formacdo, receber apoio ao bem-estar e salide mental,
ter 1 dia adicional de férias, horario intensivo de verdo, sexta-feira a tarde livre e os 4 dias de trabalho por
semana). De todos eles, o beneficio com maior valor médio subjetivo atribuido por todas as geragbes de
profissionais foi ter 4 dias de trabalho por semana (167 euros), seguido da sexta-feira a tarde livre (151 euros),
do horario flexivel (149 euros) e do teletrabalho (139 euros). Por outro lado, o beneficio com menor valor
médio subjetivo para os profissionais foi poder ter acesso a sessoes de coaching (98€).

Outro insight importante a destacar é o facto de que, de forma geral, os baby boomers sao a geracdao que
menor valor subjetivo da a todos os beneficios que fazem parte do salario emocional. Isto pode ser explicado
pelo facto de que os baby boomers cresceram num periodo onde a seguranga no emprego € o0s beneficios
financeiros tradicionais eram altamente valorizados. Pelo contrario, os millennials ou a geracdo Z, geragdes mais
jovens, cresceram num mundo mais digital e dindmico e dao maior valor a flexibilidade no trabalho.

= & L &
baby boomers geragao X millenials geragao Z

O valor que dao as
tardes de sexta-feira
livre é 45% inferior ao
valor médio, 37%
inferior no que toca ao
modelo de teletrabalho
€ 36% inferior no que
diz respeito a ter horas
de trabalho intensivas
no verao.

Dao a valorizagdo mais
préxima da média em
todos os beneficios
emocionais. A maior
diferenca negativa em
relacdo a média estd
no teletrabalho (-9%),
e a maior diferenca
positiva € dada ao

coaching e a formagao.

Para esta geragdo a
escolha da localizagdo de
trabalho é a componente

com a maior diferenga
negativa (-10%) em
relacdo ao valor dado
pela média das geragles
e a diferenca positiva
mais alta é ter um dia
adicional de férias.

Sdo 0s que mais
valorizam o salario
emocional. A maior

diferenca positiva seria
de a 36% a mais em
relagdo a média no que
concerne ter apoio a
salide mental, e 26% a
mais para termais um
dia de férias, horario
intensivo no verdo e 4
dias de trabalho.

Estes resultados refletem que priorizar o salario emocional é fundamental, mas também é importante conhecer
as diferencas de valor para cada geragdo e, se possivel, para cada profissional, de modo a oferecer a melhor EVP.
Os colaboradores procuram mais do que apenas uma remuneracao financeira; eles valorizam beneficios
emocionais e psicoldgicos que tornam o seu trabalho mais significativo e gratificante. Ao reconhecer e ao dar
resposta a essas necessidades, as empresas podem construir equipas mais leais e envolvidas, o que, por sua vez,
resulta numa maior produtividade e inovacao. As empresas devem assumir a ideia de que o salario pode atrair o
talento, mas o salario emocional pode ser a melhor ferramenta para a retengao do mesmo.
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modelo de trabalho.

O teletrabalho é uma das componentes mais importantes do salario emocional e é notavel como, nos ultimos
anos, se foi transformando numa tendéncia cada vez mais significativa em Portugal, o que se tornou num fator
determinante na escolha de um empregador. A experiéncia da pandemia demonstrou claramente que o
teletrabalho pode oferecer vantagens substanciais, como o aumento da produtividade e a criagdo de um equilibrio
mais saudavel entre a vida pessoal e profissional. Essa ja era uma tendéncia revelada no Randstad Employer
Brand Research 2023 e, com este estudo, aparece novamente e de forma fortalecida.

As empresas que reconhecem e apoiam a necessidade de dar uma maior importancia ao worklife balance, estao
em melhor posicdo para atrair e reter talentos. Além disso, a capacidade de oferecer opcoes de teletrabalho pode
ser um diferencial competitivo crucial num mercado de trabalho cada vez competitivo.

qual € o modelo de trabalho qual € o modelo de trabalho
aplicado na sua empresa? ideal para si?

n=g

@ totalmente flexivel
100% teletrabalho
@ 100% presencial flexivel

modelo hibrido, nimero de dias pré-estabelecidos e fixos
B modelo hibrido, nimero de dias pré-estabelecidos com escolha

E interessante observar a distribuicio dos modelos de trabalho entre os profissionais entrevistados, com 47,4%
a trabalhar em empresas que adotam um modelo 100% presencial, 34% num modelo hibrido com um nimero
de dias designado (11,2% com dias fixos e 22,8% com escolha do dia), 11,6% num modelo totalmente flexivel
e 7,1% num modelo 100% de teletrabalho.

A analise da preferéncia dos profissionais quanto ao modelo de trabalho aplicado na sua empresa em comparacao
com o modelo de trabalho ideal revela uma diversidade de expectativas dentro da forga de trabalho. Enquanto
cerca de 30% dos profissionais preferem um modelo totalmente flexivel, indicando um maior desejo de autonomia
e equilibrio entre vida pessoal e profissional, a maioria expressa inclinacdo para um modelo hibrido, com 44,3%
(11,2% com dias fixos e 34,2% com escolha de dias). 12,4% prefere um modelo 100% em teletrabalho e cerca
de 12,2% dos profissionais ainda preferem um modelo 100% presencial.
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modelo de trabalho.

Também existem diferengas geracionais em relacdo aos modelos de trabalho. Em geral, os baby boomers mostram
uma maior inclinacdo para modelos de trabalho mais tradicionais e presenciais, uma vez que cresceram numa era
em que o teletrabalho ndo era comum. Em contraste, os millennials e a geragdao Z, mais familiarizados com a
tecnologia e para os quais o worklife balance é determinante. Valorizam mais a flexibilidade e demonstram uma
maior inclinagdo para modelos de trabalho hibridos e remotos.

Compreender essas diferencas geracionais é essencial para que as empresas adaptem as suas politicas de recursos
humanos e modelos de trabalho, a fim de atrair e reter talentos de todas as idades, promovendo um ambiente de
trabalho que atenda as diversas necessidades e expectativas das diferentes geragoes.

analise do modelo de trabalho ideal para cada geracao:

baby boomers geragao X millenials geragao Z

W @
o 11,3%
39,4%

modelo hibrido, nimero de dias pré-estabelecidos e fixos
B modelo hibrido, nimero de dias pré-estabelecidos com escolha

25,0%

@ totalmente flexivel
100% teletrabalho
@ 100% presencial

A analise das respostas e dos graficos revela uma tendéncia interessante em relacdo a preferéncia pelo modelo
100% presencial, com diferencas notaveis entre as geracoes. Parece que quanto mais jovem a geracao, menos
preferéncia ela atribui a esse modelo. Os baby boomers, que cresceram numa época onde o trabalho presencial
era predominante, ainda demostram uma preferéncia significativa por esse modelo, sendo que 20% a considera
ideal. Por outro lado, os profissionais da geragao Z, que estdao mais familiarizados com tecnologia e cresceram
num mundo mais digital, demonstram uma preferéncia muito menor (metade) por este modelo, com apenas 10%
deles a considera-lo ideal.

Outro insight interessante sobre as respostas entre as diferentes geracbes € a preferéncia pelo modelo
completamente flexivel (escolha entre presencial e teletrabalho), sendo o modelo ideal para 18% dos baby
boomers e 20% da geragao Z, em comparagao com 36% dos millennials ou 28% da geragao X.

Finalmente, os resultados em relacdo ao modelo 100% presencial sdo semelhantes (aprox. 12%) para a geracao
X e os millennials, enquanto que o dobro dos profissionais baby boomers (20%) em comparacao com a geracao
Z o prefere (9,9%).
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modelo de trabalho.

Segundo os dados do INE, o nimero de pessoas em teletrabalho (parcial ou totalmente) aumentou no Q2 de
2023 em 23.000 pessoas e alcancou as 960.000 pessoas (19,3% do total de trabalhadores). S6 Lisboa esta
acima da média nacional, com 30,8% de pessoas a trabalhar em casa. Uma analise mais aprofundada dos dados
revela que 26,1% das pessoas em teletrabalho trabalha sempre em casa, menor percentagem do que aqueles
que trabalham em modelo hibrido (presencial e em casa), que é de 34,6%. O teletrabalho é mais frequente para
profissionais com elevada qualificacao e em idades intermédias.

O teletrabalho ndo era uma pratica comum para muitos profissionais e empresas antes da pandemia. No entanto,
a necessidade de adaptagdo tornou-se uma realidade quando a pandemia do COVID-19 forcou uma rapida
transicdo para o trabalho remoto em muitas partes do mundo. Esse processo de adaptacao foi desafiador para
muitos profissionais e organizagdes. Mesmo assim, a maioria dos profissionais entrevistados, cerca de 69,9%, nao
teve dificuldades em adaptar-se ao teletrabalho. No entanto, 30,1% dos profissionais enfrentaram desafios
durante a adaptagao, o que é uma percentagem significativa, e 24,5% tiveram dificuldades iniciais, mas agora
sentem que se adaptaram. Ainda existe uma fatia de 5,6% de profissionais que continua a enfrentar dificuldades.

teve dificuldade em adaptar-se ao a sua produtividade € condicionada
teletrabalho? pelo modelo de trabalho?
nao Sou mais
5 sim inicialmente, ndo afeta a produtivo em
mas adaptei-me minha casa
24 5% produtividade 41.1%

29,0%
oy W
(o)
sim e continuo a escolho o local \

ter dificuldade mais apropriado, Sou mais
dependendo do produtivono
trabalho escritdrio

A escolha do modelo de trabalho, seja teletrabalho, modelo presencial ou um modelo hibrido, pode influenciar
significativamente a produtividade dos profissionais. O teletrabalho, por exemplo, oferece flexibilidade,
mas pode afetar a motivacdo e a colaboracdo devido a falta de interacdo presencial. Por outro lado, o trabalho
presencial promove a comunicacao direta, mas pode envolver deslocamentos e potenciais distragdes no escritorio.
O modelo hibrido procura equilibrar esses aspetos, permitindo que os profissionais escolham onde trabalhar em
determinados dias, mas também exige uma gestdo eficiente da transigdo entre os ambientes.

41,1% dos entrevistados acredita que o teletrabalho é mais produtivo, valorizando a flexibilidade do
trabalho em casa. Em contrapartida, 4,3% dos profissionais consideram que s3ao mais produtivos no escritorio,
destacando a importancia da interagao presencial e do ambiente de trabalho. Além disso, 25,5% escolhem o local
de trabalho com base na tarefa a ser realizada, demonstrando uma abordagem adaptativa as diferentes exigéncias
da funcdo. Por fim, 29% dos profissionais acreditam que o modelo de trabalho ndao condiciona a sua produtividade.
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60% das empresas entrevistadas
considera que, na sua empresa, existe
uma notavel escassez de talento
(dificuldade em encontrar profissionais
com as competéncias adequadas) e
que isto tem um impacto negativo
sobre variaveis estratégicas como a
competitividade, a produtividade e a
capacidade de satisfazer as
necessidades dos clientes.

O salario emocional é uma parte da
remuneragao relacionada com
beneficios psicoldgicos e emocionais.
Cada profissional atribui um valor
subjetivo ao salario emocional com
base nas suas proprias preferéncias,
necessidades e circunstancias
pessoais. O que é facto é que priorizar
o salario emocional e o
reconhecimento das diferengas na sua
valorizagao é fundamental num
contexto como o atual.

o
-

4 geragdes convivem no mercado de
trabalho. Isso cria um ambiente de
diversidade, encontrando perspectivas
Unicas e gerando oportunidades e
desafios. Os baby boomers ddo um
menor valor subjetivo a todos os
beneficios que fazem parte do salario
emocional. Pelo contrario, millennials e
geracao Z, geracdes mais jovens, dao
maior valor a flexibilidade no trabalho.
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A orientagdo para os resultados e
a capacidade de adaptagao sao,
de facto, as competéncias mais

exigidas pelas empresas (43,8%;

43,1% respetivamente) e sao
também as competéncias que os
profissionais consideram ser as
mais exigidas. O reskilling e
upskilling tornaram-se estratégias
essenciais para abordar o
escassez de talento.

A flexibilidade no trabalho é altamente
valorizada pelos profissionais e é um
dos beneficios do salario emocional
mais procurados. Do mesmo modo, as
medidas aplicadas nas empresas ainda
nao sao suficientes para atrair e reter o
talento, pois 55% dos profissionais
pensa que as medidas aplicadas na sua
empresa nao sdo eficazes, ao contrario
das empresas, ja que 61% considera

©)

Um dos fatores mais relevantes na
estratégia de atracdo e retencao do
talento é a employee value proposition
que deve adaptar-se as circunstancias
dos colaboradores, principalmente num
mercado de trabalho altamente
competitivo. Os 5 beneficios mais
valorizados pelos profissionais sao as
oportunidades de crescimento,
flexibilidade no trabalho, aumentos
salariais, um ambiente de trabalho
positivo e o seguro de saude.

O

A transformacao digital e a
inovagdo tecnoldgica é um dos
fatores que mais vai marcar o
futuro do mercado de trabalho,

segundo as respostas das

empresas. Neste sentido, a

inteligéncia artificial aparece como
um grande desafio e oportunidade
para as empresas e profissionais, ja
que vai transformar tarefas e
processos.

O teletrabalho é uma das medidas de
flexibilidade mais importantes e nos
ultimos anos transformou-se numa
tendéncia significativa em Portugal.

Mesmo assim, 47,4% dos profissionais

entrevistados ainda trabalha em
empresas que adotam um modelo
100% presencial. Face a estes
dados,44,3% dos profissionais
considera que o ideal seria ter um
modelo hibrido e 30% um modelo
totalmente flexivel.

Num mercado competitivo, as
empresas que possuem equipas
estaveis tém uma vantagem
estratégica significativa. A falta de
talento pode ter como consequéncia a
perda de oportunidades de
crescimento, inovacao e eficiéncia. A
elaboragdo de estratégias eficazes para
atrair, reter e desenvolver talentos é
fundamental para garantir a
competitividade das empresas.
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