WHAT EXECUTIVES (REALLY)

EXPECT ABOUT THEIR JOBS?

AS ESTRATEGIAS DE RETENCAO E ATRACCAO DE TALENTO

MAIS VALORIZADAS PELOS EXECUTIVOS




Summary of Findings

Ambito e Objectivo

A Gestdo do Talento é um dos temas que tem
estado no topo da agenda dos executivos nas
duas ultimas décadas. A percepgdo de que é nas
pessoas que reside a vantagem competitiva, tem
ganho especial relevo numa sociedade que exige,
cada vez mais, solugbes criativas, rapidas e
adaptaveis as necessidades dos consumidores.

Contudo, a crise tem feito com que os orgamentos Este Surveyfoca o que realmente os

dedicados a esta tematica sejam reduzidos'. E executivos valorizam no ambiente de
neste cenario que surge este Survey que analisa trabalho, permitindo as empresas
os factores e os beneficios mais valorizados pelos formularem politicas mais eficazes.

executivos de modo a que, por um lado, se
possam desenhar estratégias de retencdo e
atracgdo mais eficazes e competitivas, e por outro
lado, permitindo também uma alocacdo do
orcamento disponivel de uma forma mais
rentavel.

Amostra

Os resultados foram obtidos junto de uma
amostra de 279 inquiridos, pertencentes a
diferentes areas de negodcio e com diferentes
niveis de responsabilidade.

Distribuicdo por area de trabalho: Distribuicéo por posicao actual:
Consultoria/Auditoria 27% Quadro Superior — 40%

Comercial/Vendas
Recursos Humanos

Financeira Administrador - 7%
Marketing

Outro 13%

Outras

1 Cf. dThe War on Talent? - Talent management under threat in
uncertain timed €Cipd (2009)



Resultados Globais

Factores mais Valorizados

Um dos primeiros passos na concepg¢ao de uma
proposta de valor por parte da empresa, tanto
para reter os actuais colaboradores, como para
atrair possiveis candidatos, é perceber o que é
valorizado pelos mesmos. Como tal, este Survey
analisa os factores mais valorizados pelos
colaboradores.

Ordem de preferéncia dos factores mais valorizados no actual contexto de trabalho:

Desafios Profissionais

Desenvolvimento de carreira
Balanceamento Vida Pessoal/Profissional
Ambiente de Trabalho

Reputacdo da Empresa e dos seus Profissionais
Recompensas e Beneficios

Estabilidade

Saldrio

Investimento em Formagao

Equidade Interna

Responsabilidade Social e Ambiental
Localizagdo

Equidade Externa

Os factores que se destacam sdo os Desafios
Profissionais, o Desenvolvimento de Carreiras, o
Balanceamento Vida Profissional/Pessoal e o
Ambiente de Trabalho. De destacar que as
Recompensas e Beneficios surgem em sexto lugar
e o Saldrio em oitavo, o que mostra claramente a
perda de influéncia dos beneficios tangiveis.

0 2 4 6 8 10
Menos Mais
importante importante

A retencdo dos colaboradores deixou de
ser uma questdo meramente monetaria.



Beneficios mais Valorizados

Para além da andlise dos factores de retengao dos
executivos nas organiza¢cbes, ha que conhecer
detalhadamente as suas preferéncias no que
concerne ao portfélio de beneficios.

Horério Flexivel vs. Localiza¢do Flexivel

Aqui a escolha recai sobre Horario Flexivel com
81% dos inquiridos a privilegiarem esta beneficio.
Estes resultados mostram que as pessoas
continuam a preferir trabalhar no escritério do
que em casa, dai preferirem hordrios flexiveis em
vez de localizacgdo flexivel.

Bonus de Producao vs. 15° Més

Globalmente as preferéncias recaem sobre o
Bénus de Producdo, contudo a dispersdo dentro
da amostra é significativa. Estes resultados
poderdo resultar do facto do valor previsto do
bonus tender a ser superior ao valor do 152 més,
sendo provavelmente a razdo pela qual o bénus

lidera as preferéncias.

Analise Gobal:

B Horario Flexivel M Localizagdo flexivel

Analise Gobal:

M Bonus de Produgdo B 152 més

Suplemento de Reforma vs. CondicOes Especiais para quem tem Filhos

Esta é uma das duplas de beneficios que reune
respostas mais dispares. A importancia dada pelos
colaboradores a vida familiar poderd estar na
origem destas diferengas, bem como a percepcao
das cada vez maiores limitagGes dos sistemas de
providéncia da Seguranca Social portuguesa.

Analise Global:

Il Suplemento de Reforma i Condicdes especiais para quem tem filhos




Trabalho Variado e Multidisciplinar vs. Trabalho Recorrente

As respostas sdo globalmente muito consensuais.
Estes dados sdo reflexo de uma sociedade onde a
criatividade e versatilidade sdo factores essenciais
para a escolha do emprego, pois as pessoas cada
vez mais escolhem a profissdo e a area, ndo sé em
funcdo daquilo que com que mais se identificam,
mas também em funcdo das oportunidades
geradas ao longo da vida.

Analise Gobal:

M Trabalho variado e multidisciplinar ~ ® Trabalho recorrente

Ambiente Transparente e de Confianca vs. Ambiente Descontraido e de Amizade

No que respeita ao ambiente da organizagdo, a
preferéncia vai para um Ambiente Transparente e
de Confianga. A tendéncia parece confirmar uma
forte preferéncia pelo rigor e justica, o que
prenuncia um cenario favoravel a evolugdo do
conceito de meritocracia.

O que os Executivos Procuram

Um dos aspectos mais importantes na relagdo
empresa-colaborador é perceber qual o tipo de
compromisso que a empresa assume com O
colaborador e vice-versa. Segundo os resultados,
0s executivos procuram maioritariamente uma
relacdo de compromisso mutuo para com a

organizacdo onde trabalham.

Com o objectivo de percebermos o grau de
satisfacdo dos executivos para com a organizagado
onde trabalham, resolvemos questiona-los acerca
da sua expectativa de permanéncia na
organizagao.

Embora tenhamos concluido que existe uma
preferéncia global por um compromisso estavel e
mutuo para com a organizagdo, verificamos que
apenas 27% dos inquiridos ndo ponderam
abandonar a actual organizagao.

Atendendo a este cendrio de insatisfacdo, a crise
que as sociedade pds-capitalistas enfrentam e a
forma como o mercado, hoje em dia, encara a

Anélise Gobal:

B Ambiente transparente e de confianca B Ambiente descontraido e de amizade

Situacao preferida global:

M Possuir flexibilidade e liberdade de escolha para mudar de emprego
i Possuir estabilidade e um compromisso mutuo para com a organizagao

Expectativa de saida da actual organizacao
(analise global):

N&o pondera 27%
Nos préximos seis meses
No préximo ano

Nos préximos dois anos

S6 a médio prazo




gestdo do talento existem questdes as quais é
imperativo encontrar respostas:

e Como encarar a Gestdo do Talento em tempos
de crise?

e Serdo as medidas de retengdo e atracgao
realmente eficazes?

e Quais os driverspara uma proposta valor
efectiva e competitiva?

Como encarar a gestao do talento em
tempos de crise?

A crise trouxe cortes orcamentais, layoff@,
inseguranca organizacional e condicionou as
empresas a uma visdo estritamente de curto
prazo. Todavia, também obrigou as organizagdes a
encontrarem solugGes mais criativas e forgou o
desenvolvimento de métricas mais robustas.
Como tal, a crise deve ser encarada como
geradora de oportunidades. As empresas podem
nesta fase intensificar a busca por talentos que
foram rejeitados por outras empresas e inspirar
estabilidade e confianga aos seus colaboradores,
reforcando assim a sua capacidade de reter e
atrair talentos no mercado laboral. Para que esta
reestruturacdo seja efectiva, hd que, também,
guestionar a atractividade e alinhamento da
proposta de valor da empresa (Employment Value
Propositioﬁ) com as  expectativas  dos
colaboradores e candidatos, tendo em atengao as
tendéncias do mercado, a concorréncia e aquilo
gue a empresa representa.

Serdo as medidas de retencéo e atrac¢ao
realmente eficazes?

A Gestdo do Talento, bem como as medidas de
retencdo e atrac¢do, traduzem-se no final do
LINEOSa&az2 ydzy aLI O023S RS
empresa oferece ao colaborador em troca do seu
trabalho. Este conceito é conhecido como
Employment Value Propositio® EVPcomporta,
por exemplo, as recompensas tangiveis e
beneficios, as oportunidades de desenvolvimento,

2 cf. G Attracting and Retaining Critical Talent Segments ¢
LdZAE RAY 3 0/ 2YLISGAGADGS 9YLX 28YSyi
Corporate Leadership Council (2006)
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Os tempos de escassez sdao sempre uma boa
escola para os tempos de bonanga.

dzii 2 aCEEVP4grga o conjunto de factores e
beneficios que fazem parte da proposta de
trabalho percepcionada pelo mercado laboral.

t NELRAAGAZYES



a natureza da funcdo desempenhada, entre

outros®.

O que verificamos hoje em dia, é que muitas vezes
o EVPdas organizacdes ndo esta alinhado com o
que os colaboradores mais valorizam. Como tal,
os recursos alocados ao EVP por parte das
ndo ¢é rentabilizado

empresas ao  maximo,

continuando as empresas com uma fraca
capacidade de atrair e reter talentos. Outra
constatacdo passa pela pouca diferenciacdo dos
EVP, ou seja as empresas imitam as politicas dos
concorrentes, confundindo o mercado, reduzindo
desta forma a probabilidade de atrairem os
talentos que realmente lhe interessam. O que
este estudo sugere é um processo que permitira
as empresas redesenharem e controlarem a sua
proposta efectiva de valor, de modo a ganharem

vantagem competitiva no mercado do talento.

Quais os drivers para uma proposta valor
efectiva e competitiva?

Existem um conjunto de driversque alavancam a
efectividade do processo de redesenho do EVP
(proposta efectiva de valor). Estes passam por: a)
envolvimento e empenho quer do departamento

de GRH, quer dos gestores de topo; b)
compromisso com a verdade da proposta
apresentada por parte da organizagdo; «c)

diferenciacdo face a concorréncia, ou seja, a

empresa ndo deve imitar as politicas dos
adversarios, mas sim, adapta-las a sua realidade, a
. . 5 e
sua cultura e objectivos’; d) por ultimo, pelo
6
controlo e acompanhamento do processo  de
forma periddica, para que a empresa perceba se
estd a comunicar de forma clara, consistente e até
que medida as politicas instituidas atingiram os

objectivos.

¥ Axtradting and Retaining Critical Talent Segments-
Identifying Drivers of Attraction and Commitment in the Global
Labor Marketé Corporate Leadership Council ( 2006)

“cf, O Attracting and Retaining Critical Talent Segments ¢

LdZAERAY I I/ 2YLISGAGADGS 9YLX 28YSyd I f dzS
Corporate Leadership Council (2006)
I Fo G2KIG LG aSkya G2 22N) | SNBéx | | NDI

on Talent Management (2008)
6 N
Idem referéncia 4

O que verificamos hoje em dia, é que muitas
vezes o EVRas organizagGes ndo esta
alinhado com o que os colaboradores mais
valorizam.

A empresa tem que assumir um compromisso
com a verdade da proposta apresentada.
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A Equipa Alter Via

A Alter Via ajuda os clientes a criarem valor
através das pessoas. A capacidade de inovar e a
criacdo de uma relagdo de confianca com os
clientes sdo os dois principais factores de
vantagem competitiva por exceléncia no mundo
pds-capitalista, e ambos sé sdo possiveis através
das pessoas, dos talentos das organizacGes. A
Alter Via tem consciéncia disso e reune as
capacidades necessdrias para colocar a sua
empresa no trilho certo.
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