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ENQUADRAIMENTO

UM PAPEL ESSENCIAL

Existem mecanismos legais que, enquanto beneficios extra-
-salariais, poderao assumir um papel central no ambito da
flexibilidade desejada, mas que sao ainda pouco utilizados.

ive-se hoje ao nivel das
empresas umarealida-
de que estalonge de se
esgotar nanecessidade
de adaptacdo aumaeco-
nomia extremamente competitiva e de
cariz global (digital). Em particular ao
nivel da Gestdo de Pessoas, as empresas
véem-se perante a necessidade de dar
resposta as pretensdes das novas geracoes
que integram o mercado de trabalho:
em 2019, a Geracdo Z, nascida a partir
de 2001 e que nunca conheceu o mundo
sem internet, devera ultrapassar a Ge-
racdo Y (millennials) em percentagem
da populacdo mundial.

Sem prejuizo de valorizarem o de-
safio profissional, estas novas geragoes
exigem a manutencio do equilibrio
entre avida pessoal e profissional. Mais
do que o salario e os beneficios sociais
tradicionais que normalmente ja hoje
o complementam (como por exemplo a
viatura, o seguro de saude, complementos
de reforma ou despesas de educacio), a
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motivacdo e o bem-estar dos colabora-
dores que fazem parte destas geracdes
passam por garantir tempo para ter vida
para além do trabalho.

E neste contexto, que implicara
necessariamente mudancas acentuadas
naforma como o mercado de trabalho se
encontra estruturado, que os beneficios
flexiveis assumirdo um papel funda-
mental e central ao nivel de politicas
de Recursos Humanos, nomeadamente
numa perspectiva de captagio, mo-
tivacdo e retencio de talentos, sendo
certo que, para além de diversidade de
opcdes, serd essencial garantir a possi-
bilidade de escolha, em cada momento,
dos beneficios que melhor se adequem
as necessidades dos colaboradores. E
necessario perceber que um mesmo
beneficio pode ter uma utilidade muito
distinta para dois colaboradores de uma
mesma organizacio, pelo que se torna
fundamental a adaptabilidade.

Neste sentido, parece-nos impor-
tante realcar alguns mecanismos ja

expressamente previstos nalei e que
deverao ser objecto de maior atencdo
pelas empresas no ambito da “deseja-
da” flexibilidade.

Assim, para além da possibilidade
de trabalho a tempo parcial em termos
gerais, é de realcar a possibilidade de tra-
balho a tempo parcial durante 12 meses
no ambito dalicen¢a parental comple-
mentar ou a possibilidade de trabalho a
tempo parcial ou com horario flexivel de
trabalhadores com responsabilidades
familiares, mecanismos que se integram
no ambito de politicas de promocio da
parentalidade e que possibilitam uma
melhor articulacdo entre a vida pessoal
e profissional dos colaboradores, mas
que nos parecem ainda mal recebidos
pela maioria empresas.

Também o instituto do teletrabalho,
com excep¢io de empresas de maior
dimensio ou pequenas empresas do
sector tecnoldgico, é ainda muito pouco
utilizado, parecendo-nos inevitavel, numa
perspectiva de captacdo e manutencao
de recursos que se torne uma realidade
mais abrangente, também ao nivel de
pequenas e médias empresas.

Finalmente, ao nivel da formacéo
profissional, factor cada vez mais im-
portante para as novas geracdes, con-
sideramos haver um longo caminho a
percorrer na generalidade das empresas,
sendo desejavel o reforco das politicas de
formacéo continua dos colaboradores.

Trata-se de mecanismos legalmente
previstos que é importante realcar, na
medida em que, enquanto beneficios
extra-salariais, poderdo assumir um
papel central no ambito da flexibilida-
de desejada, mas que sdo ainda pouco
utilizados, e até por vezes ainda mal
compreendidos pelas empresas, sendo
certo que poderio ter um papel relevan-
te em termos de politica de promocéo
de emprego.
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