ESTUDO IIRH

QUEM SAO OS RH EM
PORTUGAL?

O perfil do profissional de
Recursos Humanos em Portugal
apos 25 anos

INSTITUTO DE %
INFORMACAO EM
® RECURSOg HUMANOS w MAGAZINE



ESTUDO lIRH

ESTUDO IIRH

QUEM SAO OS RH EM
PORTUGAL?

O perfil do profissional de
Recursos Humanos em Portugal
apos 25 anos

Celebrando 25 anos da RHmagazine, langamos um estudo de cariz
demografico inédito que desvenda quem sao, afinal, os profissionais de
Recursos Humanos (RH) em Portugal. Mais do que uma analise de dados,

este trabalho € um verdadeiro raio-x sobre as pessoas que, diariamente,
constroem e moldam o capital humano das organizacdes.

través de mais de 200 respostas, ao inquérito “Quem

sdo os RH em Portugal? O perfil do profissional de

Recursos Humanos em Portugal apés 25 anos”, tra-

¢amos um retrato atual e dindmico e exploramos

os desafios que esses profissionais enfrentam num

mercado em constante transformacao. Um perfil que tem

tido alteracdes através dos anos e que € significativamente

diferente do que era hd 25 anos. Estara ajustado as necessi-

dades das organizacdes? Quais os principais desafios que

enfrenta? E que competéncias sdo necessdrias para enfren-

tar estes desafios? Sentem-se os profissionais preparados

para o dia a dia? Caso ndo, como ajudar?

Estas e outras questdes foram colocadas para perceber-

mos, efetivamente, quem sao HOJE os RH em Portugal.

Retrato dos RH em Portugal

Predominantemente do género feminino, estes profissio-
nais refletem a feminizacdo da profissdo, com 67,9% de
mulheres e 30,9% de homens. A faixa etdria dominante
situa-se entre os 30 e 0s 59 anos (92,6%), 0 que sugere um
grupo com experiéncia e maturidade. Este dado é refor-
cado pelo elevado nivel de escolaridade, com 56,8% licen-
ciados e 42% com mestrado (Grafico 1: Area de formacao-
-base dos profissionais de RH), revelando que a formacao

M,

graduada é uma constante no
perfil do gestor de pessoas em
Portugal. Profissionais com
este nivel de qualificacdo es-
tdo tendencialmente mais pre-
parados para lidar com a com-
plexidade da gestdo de talento
e para abracar os desafios tec-
nolégicos e de diversidade que
surgem no setor.
Curiosamente, um dado me-
nos esperado € a diversidade
de experiéncias. Embora espe-
cializados na drea de RH, 65,4%
dos inquiridos ja passaram por
outras dreas, como operacoes e
comercial. Esta bagagem laboral
transversal é um ativo valioso,
pois permite que os profissio-
nais tragam uma visdo ampla e
contextualizada, enriquecendo
o seu contributo nos RH com
perspetivas operacionais e de
mercado. Numa época em que
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a adaptabilidade € crucial, a fle-
xibilidade experiencial é uma
mais-valia para as organizacgées.

Estruturas de Recursos
Humanos
A flexibilidade estd também
refletida na composicdo dos
departamentos de RH, ja que
cerca de 50% deles afirmam ter
até 5 pessoas para os diferentes
processos, representando ape-
nas uma dire¢do no departa-
mento como um todo (58,62%).
No que diz respeito as equi-
pas representadas, as respos-
tas apontam a que haja sempre
colaboradores afetos as dreas
de payroll, formacao e desen-
volvimento e recrutamento,
dreas de base com histérico

nos RH. J4 as de estruturas de
pessoal e people analytics sdao
identificadas apenas em 25%
das estruturas de RH, o que re-
presenta um caminho para os
temas emergentes do setor.

Carga de trabalhoeo
equilibrio trabalho-vida
privada: a grande equacdo

Os profissionais de RH tém
uma carga de trabalho consi-
derdvel e os dados mostram
que isso influencia o equilibrio
trabalho-vida privada. Embo-
ra 51,1% se sintam satisfeitos
com a sua funcdo, o equili-
brio entre a vida profissional e
pessoal recebe uma avaliacdo
média de 2,95 (numa escala
de 1 a 4). Aqui, sublinhamos a

RH

Gos7

©® sim

65.43%

® Nao

importancia de uma cultura
organizacional que valorize o
equilibrio trabalho-vida priva-
da como um pilar da retencao e
do bem-estar, também no que
diz respeito aos profissionais
de RH. O desgaste e a exaustao
nao s6 prejudicam a produtivi-
dade como levam a uma eleva-
da rotatividade, o que implica
custos significativos de contra-
tagdo e formacgdo destes cola-
boradores.

A resposta a pergunta sobre
a continuidade na drea dos RH
é particularmente reveladora:
92,8% dos profissionais inqui-
ridos manifestam a intencao
de se manter em RH nos proéxi-
mos cinco anos. Este dado re-
flete um compromisso notével

CERCA DE 50% DOS
DEPARTAMENTOS DE RH
TEM ATE 5 PESSOAS
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e uma dedicacdo profunda a
profissdo, indicando que, ape-
sar dos desafios, os gestores de
pessoas encontram uma forte
motivacgdo e sentido de propo-
sito no seu papel.

Essa vontade de perma-
néncia é um testemunho da
importancia que atribuem
ao seu trabalho e do impacto
positivo que acreditam poder
gerar nas suas organizacoes,
influenciando culturas e de-
senvolvendo talentos de for-
ma estratégica.

Remuneracio e a valorizagio Tempo de trabalho

do talento: uma lacuna a
preencher

A remuneracdo é um dos pon-
tos mais sensiveis neste es-
tudo. Com apenas 14,3% dos
inquiridos muito satisfeitos
com o seu saldrio, é evidente
que existe uma desconexdao
entre as expetativas dos pro-
fissionais e a realidade das
politicas salariais em muitas
empresas. Esta situacdo agra-
va-se quando associada a per-
cecdo de valorizacao: 26,2%

APENAS 14,3% DOS INQUIRIDOS

ESTAO MUITO SATISFEITOS COM

O SEU SALARIO

@ 1a5anos @ 6a10anos @ 11a20anos

@ 21a30anos >30anos

Tempo de trabalho em RH

® <tano @ 1a5anos @ 6al0anos

@ 11a20anos 21a30anos @® >30anos

afirmam sentir-se pouco va-

lorizados.
Tempo de trabalho na A remuneracdo é um reco-
empresa atual nhecimento tangivel, mas a va-

lorizacdo do talento vai muito
além do saldrio. Passa por um
m sistema de recompensas diver-

sificado, onde o crescimento
profissional, as oportunidades
de formagdo continua e a pro-
gressdo de carreira sdo pilares
fundamentais. Para que os RH
possam atrair e reter talentos
qualificados, as organizacoes
devem adotar uma abordagem
holistica que inclua planos de
carreira claros, reconhecimen-
to dos contributos individuais e
a possibilidade de crescimento
horizontal e vertical, comecan-
do pelas préprias equipas de RH.

Desafios dos RH: entre a
digitalizacdo e o bem-estar

A gestdo de pessoas enfrenta,
® <tano ® 1a5an0s ® 6a102n0s atualmente, uma multiplici-
dade de desafios. O estudo re-
@ 11a20anos 21a30anos @ >30anos vela que os maiores desafios
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sdo o recrutamento e a reten-
¢do, ambos considerados de
elevado impacto por mais de
metade dos inquiridos (50,3%
e 48,5%, respetivamente). Em
paralelo, a transformacao
digital imp6e-se como uma
necessidade, com 45,4% dos
profissionais a afirmarem
que representa um desafio
significativo.

Estes dados mostram a ur-
géncia de uma mudanca es-
tratégica. Em termos de recru-
tamento, a escassez de talento
qualificado e a competicao
global pelo mesmo tornam a
drea dos RH mais exigente e
complexa. E fundamental que
os gestores de pessoas adotem
tecnologias de apoio ao recru-
tamento, como plataformas
de avaliacdo de competéncias
e ferramentas de Inteligéncia

Motivo da mudanca de area

e
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@ Exigénciadaempresa

@ Outromotivo

Artificial, que permitam uma
triagem mais rdpida e eficiente
dos candidatos, o que, por sua
vez, lhes possibilite melhores
e mais rdpidas respostas. Além
disso, a retencdo de colabora-
dores passa nao s6 por uma re-
muneracao justa, mas também
pelo desenvolvimento de uma
cultura organizacional que
promova o envolvimento e ofe-
reca flexibilidade e progressao.

Por outro lado, o bem-estar
dos colaboradores emerge como
um tema central. Os RH enfren-
tam o desafio de criar ambien-
tes onde o bem-estar emocional
e fisico € uma prioridade. E isto
vai além das acoes pontuais de
“wellness” — trata-se de criar
uma cultura de apoio ao cola-
borador, onde o equilibrio tra-
balho-vida privada é incentiva-
do, os riscos psicossociais sdo

Retrato da satisfacao dos profissionais de RH
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Principais desafios atuais dos RH em Portugal
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monitorizados e as chefias sdo
sensibilizadas para reconhecer
os sinais de burnout.

Inteligéncia Artificial: um
horizonte de oportunidades
e desafios

A integracdo da IA é uma nova
fronteira para os RH, e os da-
dos refletem uma adocgao cau-
telosa. Apenas 33,1% dos in-
quiridos utilizam atualmente
IA (Gréafico 9: Utilizagdo da IA
nos processos de RH), e os que
o fazem aplicam-na principal-
mente no recrutamento e na
retencdo. Porém, hd sinais de
crescimento: 35,8% dos pro-
fissionais consideram a possi-
bilidade de adotar IA no futu-
ro, ainda que mais de metade
(57,8%) ainda nao tenha uma

APENAS 33,1% DOS
INQUIRIDOS UTILIZAM
ATUALMENTE IA

visdo clara sobre como pro-
ceder (Gréfico 10: Intencao de
utilizacdo da IA nos processos
de RH).

Aqui, o potencial da IA é
vasto, mas a sua implementa-
¢do deve ser feita com discer-
nimento. As empresas podem
beneficiar significativamente
ao utilizar TA em processos
como os de people analytics,
que permitem uma andlise
detalhada do envolvimento e
desempenho dos colaborado-

res. No entanto, a adogdo da
IA deve ser acompanhada por
uma visao ética e responsdvel,
respeitando a privacidade dos
dados e evitando préticas in-
vasivas.

Para além do recrutamen-
to e da andlise de dados, a IA
tem o potencial de transfor-
mar a capacitacdo dos cola-
boradores. Ferramentas de
learning analytics podem
ajudar a identificar as lacunas
de competéncias e a adaptar
os programas de formacao as
necessidades individuais, pro-
movendo uma aprendizagem
personalizada e continua.

O futuro dos RH: um papel
estratégico e transformador
Ao analisar o que esperam do
futuro, os profissionais de RH
apresentam uma perspetiva



— S

ESTUDO lIRH

Utilizacao da |IA nos processos de

RH
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Intencao de utilizacdo da IA nos
processos de RH
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moderada: a satisfacdo com as
perspetivas de carreira obtém
uma média de 2,75, numa es-
calade1a4.Estavisaoaponta
para uma drea onde a possibi-
lidade de evolucgao € limitada
mas, ainda assim, com pouca
adesdo quando se pensa em
mudar de carreira, com 39,9%
dos profissionais a indicar
que nem pensam nisso.

Para o futuro, os RH deve-
rdo consolidar-se como par-
ceiros estratégicos nas orga-
nizac6es. Isso implica que
estes ndo apenas executem,
mas liderem transformacoes,
utilizando a sua visdo sobre
a gestdo de talento para in-
fluenciar decisdes de topo.
Para tal, serd necessdrio um
reforco das competéncias de
andlise de dados, uma capa-
cidade de adaptacdo &gil as
mudancas tecnolégicas e um
compromisso firme com as
praticas éticas e inclusivas.

Nos préximos anos, os RH
terdo de se concentrar em

A SATISFAGCAO COM AS

PERSPETIVAS DE

CARREIRA OBTEM UMA

MEDIA DE 2,75"

desenvolver algumas com-
peténcias como as de de-
sign thinking, a inteligéncia
emocional e a gestdo de mu-
dancas, que se afiguram es-
senciais para uma lideranca
eficaz, num mundo tecnolégi-
co. Mais do que gerir proces-
sos, os RH serdo desafiados a
construir uma experiéncia de
colaborador personalizada e
transformadora, uma jorna-
da profissional que o valorize
como ser humano integral.

Reflexao final

Este estudo permite-nos en-
tender que os RH em Portu-
gal sdo mais do que meros
gestores de processos — sdo
facilitadores de cultura, de

AMOSTRA

221

RESPOSTAS

@ Aindanaotenhoclaro

envolvimento e de inovacéo.
Ao responderem aos desafios
da era digital e as exigéncias
de um mercado em evolucéo,
os RH continuam a posicio-
nar-se como o eixo vital das
empresas, refletindo a reali-
dade e as aspiracdes de quem
forma as equipas que fazem a
diferenca.

Cada vez mais posiciona-
dos como influenciadores da
tomada de decisdo de topo,
sdo pecas-chave no dia a dia
das empresas e das pessoas
que delas fazem parte.

Para o futuro, cabe aos ges-
tores de pessoas manterem a
resiliéncia e a visdo estraté-
gica, promovendo politicas e
prdticas que elevem a expe-
riéncia do colaborador e for-
talecam o compromisso com
a organizacdo. Este € o tempo
para os RH assumirem um
papel de lideranca e transfor-
mag¢do, num contexto onde,
afinal, a Unica constante é a
mudanga.@
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facto de
cerca de 200
gestores de RH
participarem
no inquérito
torna-o
relevante e adequado em
termos de “benchmark”.
Interessante também que
o equilibrio entre empresas
multinacionais e nacionais
existiu e que a maior parte
das companhias tém mais
de 50 colaboradores em
Portugal e um numero
importante delas mais de
500. Em termos de tipo de
Industria, as transformadoras
e de consultoria, cientificas,
técnicas e similares lideraram
largamente o ranking de
respostas.

Os desafios de RH apoiar o
Negécio

Num pais bastante envelhecido
(mais de 2 milhdes de
reformados) e com um numero
importante de jovens com

boa formagao académica

a procurar melhores
condigbes econdmicas em
outros territorios, os temas

de recrutamento, retencdo
(incluindo a qualidade de vida
no local de trabalho) e de
apoio ao desenvolvimento de

\ &-

competéncias (upskilling
/reskilling) assumiu uma
importancia critica nos
resultados.

Estes resultados sao
extremamente coerentes com
outros paises e geografias que
tivemos a responsabilidade de
gerir.

A nossa analise e sugestao
é de acelerar a implementacdo
de programas de planeamento
estratégico de pessoas e
competéncias” para o curto,
médio e largo prazo (IA
Generativa pode ajudar),

explicar em permanéncia o
proposito, valores e cultura
da companhia e finalmente
simplificar os processos de
performance e remuneragao,
tornando-os atraentes e
eficazes.

Quem sdo os RH em Portugal
Seguindo uma tendéncia de
alguns anos, a grande parte
dos responsaveis de RH sdo
mulheres (69%) com boas
habilitagdes académicas
(licenciatura e mestrado) e
com uma idade média nao
elevada. Muito relevante

que a grande maioria (92%)
pensa continuar na area de
RH nos proximos 5 anos, no
entanto somente metade dos
inquiridos quer manter-se na
funcdo no mesmo periodo, o
que pode significar a abertura
para outras oportunidades
fora das companhias em

que estao. Surpreendeu-

nos positivamente que 65%
dos inquiridos ja exerceram
funcdes fora da area de RH e
uma grande maioria devido

a plano de carreira. O facto
das formagdes académicas
superiores dos inquiridos
serem maioritariamente

em ciéncias sociais e do
comportamento e ciéncias
empresariais ajudou, com
certeza, nessa flexibilidade.

Li algures em um livro de
gestdo a expressdo “todos nas
trincheiras”, o que significa
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que nas organizacdes toda a
equipa tem que estar ligada
aos clientes pelo menos
algumas vezes por ano. Na
minha experiéncia profissional
(huma empresa de grande
consumo), tinha por habito
visitar os pontos de venda
de forma assidua com os
responsaveis operacionais,
0 que sempre me deu uma
vantagem competitiva,
fazendo-me compreender
melhor os desafios e ambicdes
das linhas da frente e, assim,
antecipando problemas.

De salientar também
que existiu nos resultados
uma coeréncia elevada
entre a antiguidade das
pessoas em RH com a
antiguidade nas empresas.
Estes fatores séo também
fundamentais para que os
gestores de RH participem
ativamente nos processos de
decisdo das companhias no
momento certo, desafiando
construtivamente e falando
a linguagem do negocio
onde estdo inseridos, sendo
auténticos e crediveis.
Acreditamos com muita
convicgdo que somente estes
comportamentos e atitudes
podem fazer elevar a fungdo
de RH e fazé-la “sobreviver”.

Como sdo os RHem

Portugal

Da nossa experiéncia de
muitos anos na area onde
efectuamos muitas analises
comparativas, normalmente

o custo do Departamento

de Recursos Humanos ndo
deve ultrapassar 0,5% do

total das vendas liquidas da
companhia (net-net sales) para
ser competitivo. Da analise
dos dados do inquérito, mais
de 70% do numero de pessoas
nas equipas de RH nao tem
mais de 10 colaboradores,

O CUSTO DO DEPARTAMENTO
DE RECURSOS HUMANOS NAO
DEVE ULTRAPASSAR 0,5% DO
TOTAL DAS VENDAS LIQUIDAS DA
COMPANHIA (NET-NET SALES)
PARA SER COMPETITIVO.

o que significa que estamos

a falar de PME. Os restantes
30% determinam empresas de
maior dimensao em Portugal
ou multinacionais.

As areas de recrutamento e
formagao e desenvolvimento
adquirem uma importancia
relevante em termos de
retengdo. Os tempos
atuais determinam uma
personalizagdo dos processos
de desenvolvimento.
Acreditamos fortemente no
modelo 70-20-10, em que
70% ¢é a experiéncia vivida,
20% sdo as relagdes com os
demais e 10% a educacdo
formal em sala.

As pessoas em RH sentem-
-se fortemente qualificadas
para o seu trabalho e existe em
geral uma satisfagao com o que
estdo a realizar. No entanto,
quanto a salario e beneficios
da empresa (remuneragdo to-
tal), parecem existir pontos de
melhoria, particularmente no
equilibrio trabalho-vida privada
e na carga de trabalho. Como
também li algures em um livro
de gestao: “Se quiser ter al-
guém consigo durante muito
tempo, ndo deve esperar que o
emprego seja o centro da vida
dessa pessoa“. Os gestores tém
que reconhecer esta realidade
cada vez mais importante na
captacao e fixagdo do talento.

Deixamos para ultimo
elemento de analise
a satisfagdo com as
ferramentas disponiveis para
realizar o trabalho de RH e,
naturalmente, também o uso
da IA nos processos de RH. Os
resultados indicam que existe
forte espago para melhoria
e penso particularmente nas
PME. Os grandes grupos
nacionais ou multinacionais
desde ha algum tempo criaram
centros de servigos partilhados
em diferentes localizagdes,
com o suporte de consultoras
que, naturalmente, estdo ja
a utilizar IA como fator de
competitividade . “Payroll”,
administragdo de RH e “people
analytics” sao bons exemplos.
Assim, a nossa recomendagao
para as empresas que ainda
ndo comecaram (66%) sera a
de abracarem rapidamente a IA
no trabalho e, como primeira
prioridade, determinar as
competéncias (ndo s6 em RH)
necessarias para a implementar
e manter. Estar preparado
para a transformagao que esta
vai operar em todo o tipo de
empregos € uma prioridade
absoluta.



