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Dois tercos dos colaboradores entrevistados estéo procurando
ativamente ou abertos a novas oportunidades de emprego.
Ainda assim, empregadores apresentam um esforco continuo
para descobrir o talento certo para suas organizacoes.

O que estd acontecendo?

Em uma iniciativa de melhor entender o que colaboradores consideram quando decidem permanecer em seu atual

emprego ou aceitar uma nova oferta, o ADP Research Institute® (ADP RI) entrevistou empregados em 13 paises. As

respostas ressaltam uma desconexdo entre essas pessoas e seus empregadores acerca de fatores importantes como
gerenciamento de talentos, recrutamento, retengéo e performance corporativa.

A maioria dos empregados se sente orgulhosa de seus empregos e tem
mais lealdade as suas companhias do que seus empregadores estipulam,
conforme o estudo revelou. Mas a globalizagdo dos negécios, politicas

internas e externas, lucros corporativos e automagao degradam a confianca

que essas pessoas sentem em suas empresas e no trabalho que
desempenham. Enquanto a continua ascensao de corporagdes
multinacionais e da forca de trabalho tem direcionado a préticas de
negdcios mais eficientes e simplificadas, ela também tem criado um script
para politicas de RH que tém o risco de ser muito impessoais para atrair e
reter os melhores talentos.

Como o estudo Evolution of Work da ADP demonstrou no Gltimo ano,
ainda que departamentos de RH tenham abragado a habilidade de
pesquisar internacionalmente pelos melhores talentos, eles ainda custam a
entender a necessidade de cada um de seus empregados e garantir que,
uma vez contratadas, pessoas consigam contribuir com seu maximo.1 No
ultimo ano, identificamos cinco tendéncias abrangentes que estdo
direcionando transformacdes globais nos ambientes de trabalho: o desejo
dos colaboradores por maiores chances e flexibilidade; acesso a
aprendizado em real-time; aumento de autonomia; senso de estabilidade;
e a habilidade de trabalhar em projetos com significados pessoais. Esse
report expande o trabalho ao mensurar como empregados e
empregadores classificam a variedade do esfor¢o do gerenciamento de
talentos. Isso oferece um olhar dentro da mente de trabalhadores e de
seus superiores para compreendero que cada grupo valoriza e o que
pensam que acham um do outro.
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Prioridades e atitudes variam entre diferentes regides do globo,
mas é seguro afirmar que o centro da desconexao entre
empregados e empregadores é a visdo micro/macro:
colaboradores se concentram no dia a dia - o que é importante
para eles hoje e ird impacta-los no trabalho.

Empregadores focam no todo e numa visao a longo prazo - o que
é saudavel ao trabalho e o qudo bem desenvolvido é o futuro de
uma carreira a longo prazo?

A perspectiva do "nds" leva colaboradores a negligenciar a
importancia de experiéncias do dia a dia. Mesmo que esses
empregados reconhecam que o gerenciamento de
performance e o plano de carreira serdo os principais guias
para a administracdo de talentos do futuro, eles continuam
cautelosos sobre o significado e a intencdo dessas iniciativas.
Companhias que possam conectar essa disparidade entre as
expectativas de gestores e colaboradores - e estdo dispostas a
compreender e solucionar as variagdes de diferentes atitudes
por regido/pais - serdo melhor posicionadas em uma era cada
vez mais competitiva para recrutar e reter talentos globais.

Esse report é um despertar para profissionais de RH nao apenas
seguirem as politicas de gerenciamento de talentos, mas para
também as inovarem e adaptarem a cada ambiente de trabalho,
tornando-as boas experiéncias e colaborando para o bem

dos negodcios.

1_https://www.adp.com/tools-and-resources/adp-research-institute/research-and-trends/research-
item-detail.aspx?id=DF55E8A7-906A-4E81-A941-E886886BCIB2



Metodologia

Uma pesquisa online foi conduzida com 5,330 colaboradores e 3,218 empregadores distribuidos em 13 paises,
e companhias com mais de 50 trabalhadores. As localidades pesquisadas incluem: EUA, Canada, México, Brasil,
Chile, Reino Unido, Franca, Alemanha, Holanda, Austrélia, China, India e Singapura. Os dados foram medidos
por pais, baseados no tamanho de sua forga de trabalho. As informacdes acerca dos empregados também foram
baseadas em sua representatividade na forca de trabalho individual de cada pais.

Uma pesquisa online foi conduzida entre:

5,330 /3D |Research 13
COLABORADORES . PAISES

3,218 EMPRESAS

COM MAIS DE 50
EMPREGADORES EMPREGADOS
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AS CONCLUSOES ? e
DO ESTUDO

' CLAMAM POR
UMA ACAO DO RH il




De interesse dos profissionais de RH estdo a
instantaneidade dos sentimentos nos 13 paises
e o que eles sugerem para o futuro.

O nivel de engajamento ou movimento de uma companhia varia por regido
e pais. Colaboradores americanos ou europeus, por exemplo, tendem a
permanecer em seus empregos por mais tempo, mas expressam alguns dos
niveis de satisfagdo e valorizagdo mais baixos se comparados com
trabalhadores latino americanos, que se movimentam mais para um avango
de carreira, porém expressam maiores niveis de satisfagdo e valorizagao.

Entre todas as mensuracdes envolvendo o gerenciamento de talentos,
entretanto, ha uma lacuna consistente entre como empregadores se
classificam e como seus colaboradores consideram os esforcos de suas
companhias, com uma maior divisdo no planejamento de carreira - uma
necessidade chave para a forca de trabalho global. Pesquisando entre esses
perfis, os dados sugerem que mudancas sdo improvaveis de acontecerem
organicamente de qualquer um dos lados. Em vez disso, os profissionais de
RH podem ter papel intervencionista para provoca-las. A importéncia desse
papel se torna clara nas descobertas em trés principais

areas tematicas: abertura e transicdo; criacdo de significado; conexdes
humanas e avancos; e atragdo, retencdo e atrito.

1. Abertura e Transicao

Quando falamos sobre o relacionamento entre empregadores e emprega-
dos, existem algumas premissas fora da base acerca da lealdade e a
seguranca no trabalho, quem esté& procurando por emprego - e quem
deveria estar procurando. Apesar de percepcdes de que a lealdade corpo-
rativa tem sido ignorada com o passar das Ultimas décadas, ela é de fato
uma das emogSes mais fortes que os colaboradores sentem.
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Entretanto, tal lealdade ndo impede que colaboradores estejam abertos a
novas possibilidades. Talvez porque 56% dos empregados sentem, em
ambito global, que "ndo existe uma seguranga no trabalho hoje". Isso
indica que enquanto trabalhadores podem estar gratos pelos empregos
que possuem, até mesmo aqueles mais dedicados permanecem em busca
de novas oportunidades para trabalhar de maneiras que mais satisfagam
suas necessidades pessoais.

Empregadores e empregados parecem presos em um jogo de
relacionamento perpétuo, no qual até mesmo os colaboradores que se
dizem comprometidos (leais) ou em relacionamentos duradouros
(desfrutando de seus empregos) estdo constantemente a procura de algo
melhor. Para alguns, como colaboradores na Franga, isso se traduz em seu
afastamento, mas ndo necessariamente significa que estdo felizes ou
comprometidos: os franceses entrevistados permanecem em seus empregos
em média de 10.2 anos - o maior indice entre os 13 paises pesquisados. Mas
apenas 56% expressam sentimentos de lealdade (eles estao rankeados entre
os quatro Ultimos), e 48% estdo procurando ativamente por um emprego ou
considerando o contato de uma companhia.

Em contraste, colaboradores chilenos tém a menor média entre os 13 paises
pesquisados, com 6.2 anos. Aproximadamente 75% deles dizem que séo
leais aos seus atuais empregos, mas 69% também admitem estar procurando
por emprego ou abertos a mudarem para outra companhia. Até na India -
onde 81% dos empregados expressam lealdade as suas empresas e
trabalham no mesmo lugar em média de 7.3 anos — 80% estéo procurando
por uma vaga ou consideram mudar de companhia.



Empregadores ndo estdo exatamente
chocados com as pesquisas que seus
empregados tém realizado.

Os empregadores estdo totalmente cientes que seus colaboradores estao paises pesquisados disseram que estdo abertos a tal possibilidade.
procurando por emprego ou que mudariam para outra companhia se um Os gestores, entretanto, preveem que apenas 21% da sua forga de

dia forem contatados. Mas eles subestimam o niimero de pessoas que trabalho se sentem dessa maneira. (Globalmente, 66% dos empregados
estdo realmente fazendo isso: até mesmo entre aqueles empregados que estdo ativamente procurando por emprego ou aptos a mudarem,

dizem que ndo estdo "ativamente" em busca de algo, 42% entre os 13 enquanto empregadores consideram que esse indice seja de 58%).

MEDIA DE ANOS NO % QUE SAO % ATIVAMENTE | % PASSIVAMENTE MEDIA DE ANOS NO % QUE SAO % ATIVAMENTE |% PASSIVAMENTE
MESMO EMPREGO LEAIS A PROCURA A PROCURA MESMO EMPREGO LEAIS A PROCURA A PROCURA
Austrélia i 7.4anos : Reino Unido | 8.2anos P 24%

9.3 anos 6 2 3 . 10.2 anos

Asia
Pacifico

Singapura 7.2 anos Alemanha

7.3 anos Holanda 8.3 anos

Brasil i 7.2 anos

6.2 anos

América
Latina
América
do Norte

México 7.2 anos
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Além disso, em uma espécie de contradic¢do, os empregadores se
ddo metas altas para o gerenciamento de talentos.

Entretanto, em 10 dos 13 paises pesquisados, mais empregadores que
empregados dizem que uma pessoa precisa deixar a empresa para desen-
volver a carreira e obter saldrios mais altos. Ao que parece, esses superiores
tém, também, um olhar atento - verbalmente dizendo que estdo compro-
metidos com o futuro de seus colaboradores, mas mantendo suas opgdes
abertas para candidatos "melhores". Essa ideia de "procurar fora" por
talentos melhores pode ser supostamente "benéfica aos negécios", mas
destrdi a confianga em ambos os lados do campo do RH.

China, México e Brasil sdo os Unicos paises nos quais menos
empregadores que empregados acreditam que o desenvolvimento de
carreira e aumento de salarios tipicamente requerem que uma pessoa
mude de empresa. Mas apenas na China essa crenga se traduz em
pequenos ganhos na gestdo de talentos aos colaboradores. Quando
comparada a outros paises da pesquisa, a China tem menos lacunas entre
empregadores e empregados quando o assunto sdo motivadores para o
gerenciamento de talentos, assim como compensagdes, treinamentos,
onboarding e planos de sucesséao.

Os empregadores também subestimam o papel das redes sociais na
influéncia de empregados para a mudanca de companhias. Em todos os 13
paises pesquisados, mais superiores do que colaboradores concordaram
com a premissa de que quanto mais vocé vé oportunidades de trabalho nas
midias, mais vocé pensa em procurar por um novo emprego. E eles
também possuem uma ideia exagerada do quanto seus colaboradores
escutam sobre novas vagas dentro de suas empresas. Enquanto esses
parecem ser bons canais para tal, esses empregados ndo sentem que tém
muito acesso a eles — ndo necessariamente da maneira que seus -
empregadores acreditam.

Dentre os paises pesquisados, colaboradores dizem que escutam sobre
novas oportunidades de emprego em suas proprias companhias em
menor frequéncia do que seus empregadores. Isso é particularmente
verdadeiro na Franca, onde 68% dos empregadores pesquisados
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dizem que seus empregados ficam sabendo de novas vagas nas proprias
empresas. Mas apenas 29% da forca de trabalho francesa pesquisada
realmente afirma que isso acontece internamente.

2. Criando significado, conexdes humanas e avancos

Estejam eles procurando por algo diferente ou ndo, a maioria dos
empregados deseja ser parte integral de sua organizagéo. 82% desses
entrevistados globalmente disseram que querem desempenhar um papel
importante nas empresas. Mas esse desejo parece ndo casar o com que
eles sentem sobre o lugar que trabalham. Colaboradores podem ter
dificuldade em entender sua importancia e como podem fazer a diferenca,
em parte porque os negdcios tendem a ver um emprego como uma
simples transagdo de dinheiro. Mesmo assim, uma pesquisa sociolégica
mostra que o trabalho também é relacionado a um sentimento de
proposito e identidade.”

Os empregadores ndo entendem o que leva seus colaboradores a se
sentirem valorizados e reconhecidos pelo trabalho que fazem. Em todos os
13 paises, mais empregados se sentem desvalorizados do que seus
superiores acreditam. Entretanto, a distancia entre a percepgao desses
chefes e o sentimento dos trabalhadores é particularmente significativa na
Franca, Austrélia, no México, e no Brasil. Na China, no Chile e nos EUA,
pequenas porcentagens de trabalhadores se sentem desvalorizadas, mas
ainda sim mais do que seus empregadores acreditam.

Isso sem dlizer que se sentir desvalorizado diminui a crenga desses
colaboradores de que seu desempenho tem um significado. Mais de 60%
dos trabalhadores pesquisados sentem um sentido de propdsito em seus
empregos. Mas seus superiores, ainda assim, subestimam o grau de
veracidade disso. Isso é particularmente real na Europa, 56% dos
empregados se sentem com um propdsito, enquanto 68% de seus
superiores sentem que seus empregos tém o mesmo significado.

1 https://www.nytimes.com/2017/03/17 /upshot/what-if-sociologists-had-as-much-
influence-as-economists.htm|?mwrsm=Facebook& r=1




Mesmo em paises nos quais a porcentagem de colaboradores
que expressa alto nivel de propésito é maior, assim como a India
(73%) e o México (69%). o indice de empregadores que pensam o
mesmo é ainda mais alto: 88% na India e 74% no México.

De maneira geral, satisfagdo no trabalho para empregados também é
diretamente correlacionada com o quéo Uteis e conectados eles se
sentem — e se eles tém a habilidade de obter feedback que iré fazer a
diferenca. Relacionamentos no trabalho sdo um fator chave no quao
satisfeitos os trabalhadores se sentem. E enquanto a maioria deles se
sente mais conectada do que seus pares imediatos, é interessante notar
que apenas poucos deles sentem o mesmo sobre seus superiores
diretos e a lideranga das companhias. Esses sentimentos de conexao
variam entre aqueles ativamente procurando por um trabalho versus
aqueles que nao o estdo: por exemplo, 45% dos colaboradores ndo
estdo se sentindo conectados aos seus superiores, se comparados aos
34% que estdo ativamente procurando por algo no mercado.

Mesmo o relacionamento com superiores diretos pode ser estreitado:
em todos os paises, com excegdo da fndia, menos da metade de todos
os colaboradores entrevistados se sente conectada com seus chefes.

De fato, a india é o Unico pais no qual esses trabalhadores se sentem
conectados tanto com seus superiores quanto com seus demais

colegas. Esse é um dos casos a partir dos quais o que pode ser assumido
como uma conexao préxima e organica na realidade néo foi algo
espontaneamente estabelecido. Os executivos de RH podem querer
considerar opgdes adicionais para estreitar lagos entre essas pessoas.

A desconexao entre empregadores e empregados continua a ser forte
na maneira pela qual cada lado vé o gerenciamento de performance e

o plano de carreira.

Enquanto colaboradores querem uma conexao pessoal e direta, seus
superiores querem ver o ROI, medir performance e ter uma progressao
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de carreira previsivel a partir de hierarquias estaveis. Os colaboradores,
entretanto, sdo céticos se esses processos sao efetivamente
significativos e justos. De fato, esses esforcos podem se traduzir a essas
pessoas como mais genéricos e superficiais do que pessoais e com
algum significado. Nos EUA, o planejamento de carreira ndo é nem uma
peca-chave para o gerenciamento de talentos. Isso pode falar mais
sobre o clima persistente das condi¢des dos negdcios: enquanto
companhias podem ter dado um salto apds tempos de recessao, seus
colaboradores continuaram a ter sentimentos negativos acerca de seus
futuros em um ambiente de trabalho de constantes mudancas.

Enquanto empregadores acreditam que estdo desempenhando um
trabalho admiravel na gestao de talentos, seus empregados nédo estao
se sentindo impressionados por tal esforgo. Cerca de apenas um tergo
dos trabalhadores americanos dao as suas companhias altas notas
acerca de performance de carreira, compensagbes ou aprendizado,
onboarding, plano de sucessdo, e estratégias de recrutamento —
similar com o que acontece em Singapura, Chile e Franga. Menos de
um terco dos trabalhadores franceses expressam confianga em suas
companhias dentre todos os aspectos de gerenciamento de talentos.

Empregados e empregadores acreditam que os talentos devem ser
protegidos e nutridos como uma performance financeira (84% de todos
os colaboradores entrevistados afirmaram isso, junto a 90% dos
gestores), mas eles discordam na qualidade de como isso esté sendo
feito em suas companhias.



Perspectiva de gerenciamento de talentos ao redor do globo

América do Norte

Menos da metade de todos os colaboradores
europeus classificam bem seus superiores
acerca da gestdo de talentos. De fato, treinar
e orientar novos empregados é o Unico ponto
positivo, especificamente na Alemanha e na
Holanda. Mais trabalhadores no Reino Unido
e na Holanda dizem que suas companhias
desempenham um forte trabalho no
desenvolvimento de carreira, revisdo de
performance e recrutamento. Mas apenas um
terco dos franceses dao a seus superiores
notas altas em qualquer esforgo para o
gerenciamento de talentos.

Assim como na Franga, poucos
colaboradores americanos classificam seus
superiores como bons gestores de talentos.
As maiores notas nos EUA sdo para
treinamento (38%) e orientacdo (39%),
enquanto canadenses classificam seus
empregadores significativamente melhor
(préximo do que ¢é feito na Holanda).

Pelo menos metade dos colaboradores no
Brasil e no México dao altas notas aos seus
empregadores quando o assunto é relacionado
ao ROI, como planejamento de carreira,
recrutamento, treinamento e onboarding. Entre
os trés paises latino americanos pesquisados,
os chilenos sao os que pior classificam seus
superiores em todas as métricas de
gerenciamento. Menos de um tergo desses
colaboradores classificam seus empregadores
como fortes no recrutamento, na compensagao
e no plano de sucessao.
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Mais da metade dos colaboradores
chineses e indianos dizem que suas
companhias sao fortes na gestao de
talentos. Empregados em Singapura dao
notas similares as dos americanos e dos
franceses, enquanto as respostas dos
australianos sdo mais parecidas com
aquelas no Reino Unido.




Apesar da divida dos colaboradores acerca de seus superiores
como gestores de talentos, a maioria desses trabalhadores nos 13
paises diz que se sente empoderada a se destacar em

seu emprego atualmente.

Eles também sabem como serem bem sucedidos em suas companhias. Os empregados latino americanos se
sentem os mais empoderados a se destacarem em suas empresas, seguidos daqueles na India e na China.
Mesmo a maioria dos franceses (69%) — indiscutivelmente os mais céticos dentre os entrevistados — sentem

que podem se superar em suas atuais posi¢oes.

De maneira geral, o senso de desconexdo vindo de superiores diretos,
baixas notas para o gerenciamento de talentos, e o senso de
empoderamento constroem um cenario no qual colaboradores sentem
que eles se destacam tanto independentemente quanto apesar da
habilidade de seus gestores. Essas pessoas se sentem desvalorizadas e
pouco reconhecidas, mas ainda acreditam fortemente em suas préprias
habilidades para crescer e ser bem sucedidos em seus empregos. Esta
claro que esses empregados acreditam neles mesmos, mas nao pensam
que seus empregadores achem o mesmo. Assim, o primeiro passo para
os profissionais de RH para motivar esses trabalhadores pode ser em se
aproximar deles de sua prépria maneira: focando em cada um de seus
atributos positivos e forgas — e em como eles contribuem para as
equipes — ao invés de utilizar métricas generalizadas e genéricas de
produtividade que eliminam um approach pessoal na gestao de
talentos.

Esse tipo de especificidade personalizada pode também ajudar a
levantar outros desafios: os trabalhadores continuam céticos de que
possuem um caminho claro e justo para o avango de suas carreiras, em
especial nos EUA, na Austrélia, em Singapura, e na Europa. De fato, os
empregados estdo mais propensos do que seus colaboradores em dizer
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que trabalhadores podem fazer a diferenca e ter mais flexibilidade para
moldar suas carreiras. Tomando essas atitudes, é possivel que os
empregados esperem por mais ajuda de seus superiores para
administrar suas carreiras do que eles imaginam. Os profissionais de RH
devem procurar por maneiras de estreitar esse relacionamento ao
abandonar uma maneira Unica de abordar a gestao de talentos.

Enquanto tais praticas podem ser mais faceis para companhias
multinacionais, elas tém o potencial de desumanizar as experiéncias de
trabalho. Construir a gestdo de talentos junto as necessidades da forca
de trabalho local/regional pode resultar em mais colaboradores
satisfeitos. Dado que o status quo do planejamento de carreira é menos
que satisfatério para a maioria dos trabalhadores, também vale a pena
pensar fora da caixa sobre como um papel avangado e consultivo para
os profissionais de RH pode aparentar nessa frente. Pedindo para
colaboradores quantificarem e detalharem os atributos e forgas que eles
sentem que os fazem bem sucedidos em suas atuais funcdes,
solicitando suas ideias sobre futuros papeis os quais eles queiram
desempenhar e, talvez, discutindo essas ideias no contexto de
tendéncias mais amplas do mercado podem auxiliar na construgao de
sentimentos individuais e de conexdo que estdo atualmente em falta.



Empregados e empregadores estdo, por vezes, em diferentes
lados quando se trata de fatores que influenciam na selec¢do de

um emprego/avanco de carreira

3. Atracao, retencao e atrito

Na busca por colaboradores globais, é crucial que companhias compreen-
dam o que seus atuais e futuros empregados querem em seus
empregos/oportunidades.

Para os trabalhadores, hd um cabo de guerra quando falam sobre razées
pelas quais permanecer ou deixar um emprego. Os motivos para ficar (o
ambiente do dia a dia e o trabalho em si) ndo sdo os mesmos que os para ir
embora (relacionamento com superior direto, salide corporativa). Colabora-
dores podem gostar de suas fungdes atuais — o suficiente que os faca
querer ficar. Mas a falta de uma conexao pessoal com seus supervisores
pode ser a gota d'agua para que queiram ir embora: 46% dos empregados
globalmente considerariam um novo emprego que oferecesse os mesmos
beneficios que ganham atualmente, ou até menos.

Por outro lado, colaboradores podem escolher ndo trocar de empresa se o
salario, beneficios, ou oportunidades de avango na carreira ndo forem
notavelmente melhores do que aqueles que possuem no momento. Isso
pode ser Util aos empregadores/executivos de RH para diferenciarem suas
empresas da concorréncia quando atraem talentos — similar ao que
companhias fazem ao usar estratégias de marketing segmentadas para
atrair consumidores especificos.

Em todos os paises, com excegdo da india, Holanda, EUA e Reino Unido,
colaboradores subestimam o aumento percentual no salério que deveria
ser realizado para convencer uma pessoa a mudar de emprego. A maior
lacuna nesse sentido esta na América Latina, onde 19% dos colabora-
dores consideram trocar de emprego, enquanto seus superiores
acreditam que esse indice seja apenas de 16%.

Esses trabalhadores procuram por vagas em suas areas de
conhecimento, industria e localizacdo, e em sua maioria estédo
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de paises na regido Asia Pacifico, particularmente, estdo mais propensos a
trocarem de emprego. Nessas regides, colaboradores sao leais aos seus
trabalhos, mas vao embora por experiéncias adicionais e avango de carreira
(ao invés de apenas pelo salario).

Quando consideram permanecer em uma empresa ou mudar para uma
nova, colaboradores pensam em fatores semelhantes: o ambiente do dia a
dia e o trabalho em si. Colaboradores focam em horas de trabalho, o
trabalho em si, flexibilidade e avango de carreira quando procuram por
vagas. Empregadores, no entanto, tendem a pensar que a performance
financeira de uma empresa e sua reputagdo sdo pecas-chave para atrair
novos talentos — mais do que a realidade.

Em 11 dos 13 paises pesquisados, as horas de trabalho sdo um dos trés
principais fatores na sele¢do de um emprego. Em 10 desses 13 paises,
trabalho em si est4 rankeado como um dos trés principais fatores. O
desenvolvimento de carreira também esta bem colocado dentre esses
critérios para colaboradores na Franga, China, fndia e em todos os trés
paises da América Latina: Brasil, Chile e México.

Enquanto o desenvolvimento de carreira e beneficios sdo importantes
fatores na selecdo de um emprego, colaboradores superestimam sua
significancia e subestimam o valor do trabalho em si, horérios, folgas,
relacionamento com o superior direto. Com certeza o desenvolvimento de
carreira é importante, e os empregadores geralmente compreendem os
fatores principais para a atragdo de talentos, mas focar ainda mais no dia a
dia do trabalho e no balango entre vida pessoal e profissional ird ajudar a
melhor capturar talentos, assim como também cultivar a confianca e
processos significativos acerca de desenvolvimento de carreira. A ligao
para esses gestores é a de entregar suas promessas iniciais aos seus
colaboradores ou arriscar perdé-los: 60% dos trabalhadores entrevistados
disseram que deixariam seus trabalhos se os mesmos ndo resultassem em
suas expectativas iniciais.
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O balango na vida profissional é agora um dos pilares dos ambientes de

trabalho modernos.

Em grande parte, empregados e empregadores estéo alinhados em
relacdo a expectativas no balango entre vida pessoal e profissional.
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Fatores para a retencdo de talentos como horas trabalhadas e flexibilidade sGo compartilhados

Millennials
18-26 anos -

Millennials s
27-35 anos

Geragéo X -

entre geracoes.
Boomers -

I X
<)
~
(<
° X
I 2 % °\° Qo (d
™ R R
l- e
Custo do Pacote

Horas trabalhadas Trabalho em si Flexibilidade Folgas remuneradas Desenvolvimento de carreira Personalidade em  Cultura Corporativa  Diversidade/Incluséo
de Beneficios Contratar
Gerente/time

47%
43%
40%
50%
36%

33%
33%

25%
23%
19%
19%

16%

Quando trocam de emprego, os Millenials tém muitas das mesmas com idade entre 18 e 26 anos prefere usa-lo durante o processo de
razGes de seus colegas mais velhos: pouco relacionamento com entrevista, se comparados com os 49% dos Millenials mais velhos.
superiores diretos, seguido por falta de desenvolvimento de carreira e

avancos. E, ndo surpreendentemente, durante os processos de O que tudo isso significa para os profissionais de RH? Os Millenials
entrevista, a comunicagdo pessoal é grandemente preferida por todas permanecem um grupo demografico atual e atrativo para as

as geragdes. Mas o segundo método favorito de comunicagéo varia corporag}ées. Mas esse grupo nao deveria ser julgado como um grande
entre os Millenials, possivelmente sinalizando uma mudanca nesse pacote. E importante medir o pulso de sua propria forca de trabalho
estilo junto a tecnologia. O e-mail, especificamente, perdeu seu apelo regularmente e reconhecer que diferentes estagios de vida trazem
com os mais jovens da Ultima geracao: apenas 37% dos Millenials preocupagdes diferentes aos colaboradores.

Evolution of Work 2.0: The Me vs. We Mindset




Area de exatas: Profissionais confiantes e em alta demanda

De maneira geral, trabalhadores da area de Exatas® se sentem mais
realizados, motivados, valorizados, satisfeitos e reconhecidos no
trabalho. Eles sdo mais otimistas do que os demais colaboradores de
que futuros trabalhadores terdo maior flexibilidade para moldar suas
vidas profissionais. Eles também estdo mais propensos a ter maior
confianga no processo de gerenciamento de performance de uma
companhia, e estdo esperancosos de que terao uma oportunidade de
avancar e desempenhar um papel importante. De fato, essas pessoas
— de um grupo que é um pouco mais jovem e de maioria masculina
do que os demais empregados - classificam suas companhias melhor
em relacdo a lideranga, inovacédo, comunicagdo e gestao de talentos
(mesmo que a métrica de “talentos” ainda seja a que tenha pior
classificacao).

Trabalhadores da drea de Exatas classificam

suas companhias melhor nos seguintes atributos.

Area de Exatas N
Demais areas [N
52%
46%
42%
Lideranca Inovagéo Comunicagao Gestdo de
Talentos

3 da sigla STEM (Science, Technology, Engineering, and Mathematics).



Ainda assim, mesmo que profissionais dessa drea expressem mais
atitudes positivas sobre as companhias para as quais trabalham,
isso ndo significa que ndo estdo a procura de emprego.

De fato, profissionais da drea de Exatas estdo um pouco mais ~ .
Esses trabalhadores sdo pouco menos leais

propensos a estarem abertos a uma mudancga de emprego do que os 5

demais. E provavel que eles concordem com sentimentos acerca de do que os demais, mas expressam mais

troca de trabalho, incluindo que as pessoas devem estar sempre a 5

o o satisfacdo, realizac¢do, reconhecimento,
procura, que precisam ir embora para avangar/fazer mais dinheiro e

estarem atentas a novas oportunidades. Essa populagdo também tem pl‘OpésitO. valor, mOtiVOlg:&O e engaiamento
mais confianga de maneira geral em suas habilidades: quando se em seus empregos.

candidatam, estdo mais propensos a “alcangar” vagas que requerem ’

mais experiéncias do que possuem.

habilidades, esses colaboradores s3o muito mais ambiciosos - ndo
54%

apenas na procura por emprego, mas também nas posi¢des as quais Engajamento
: 50%

: ., N : Satisfagdo
Assim como outro colaboradores, o trabalho em si é o principal : B Dcrais areas
motivador para considerar uma nova oportunidade. Profissionais de :
Exatas sao relativamente mais preocupados com horas e

, . e . Realizacdo
custo-beneficio. Eles querem férias ilimitadas assim como qualquer ¢
outro trabalhador; sdo mais motivados do que outros a permanecer '
em uma empresa se conseguem a chance de trabalho remoto ou )
. . : Reconhecimento
licenca maternidade remunerada. g
Para esses trabalhadores, a desconexao entre empregados e Val
~ o~ . : alor

empregadores parece que ndo é tio grande quanto aquela sentida :
pelos demais. Eles sdo mais confiantes e tém fé no processo :
corporativo acerca da gestdo de talentos. Mas isso ndo significa que Motivagdo
sdo mais leais. De fato, considerando a confianga dentre suas

aspiram. E, mesmo que o trabalho em si seja de grande importéncia,
os beneficios também o sdo. Profissionais de Exatas estdo em
demanda. E, por isso, estdo confortaveis em pensar que poderao
encontrar um emprego equivalente ao que possuem no momento,
com potencial maior flexibilidade.
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Manufatura: Um setor importante passando por mudancas

Em ambos os mundos desenvolvido e em desenvolvimento, a
manufatura se mantém como a chave para o crescimento econémico.
Mas o setor tem mudado dramaticamente devido a automocéo e aos
ganhos produtivos. E, hoje, ndo se resume apenas a produgdo: tem
comegado a englobar alguns servicos. Uma das maiores preocupagdes
para os trabalhadores continua sendo acerca da educagéo e do
treinamento, j& que o mercado comeca a se tornar mais especializado.
Apesar desse report ndo ter focado especificamente na manufatura,
questdes sobre seu futuro comegaram a aumentar apods as eleigdes dos
EUA em 2016 e trouxeram um nova abordagem aos dados coletados.
Em dezembro de 2016 havia 325 mil vagas de emprego nesse
mercado, mais do que o dobro daquelas registradas em 2009. Entre
outros fatores, a falta de habilidade avangadas pode ser uma das
causas.

Os trabalhadores desse mercado sdo mais velhos do que os de
qualquer outra industria, com uma média de 47 anos de idade. Cerca
de 45% sao Boomers e 59% deles sdo homens. Quase todos sdo

trabalhadores full time (97%), nimero maior que o dos demais setores.

A necessidade de planos de sucessao ¢ ainda maior nesse caso, j& que

Evolution of Work 2.0: The Me vs. We Mindset

essa grande geragdo de Boomers estd comegando a se aposentar.
Apesar de uma porcentagem ainda escolher trabalhar apés a
aposentadoria, isso ndo deve adiar discussbes e planejamentos acerca
de como seus sucessores ou a automacao irdo preencher algumas
lacunas de falta de empregados. Além disso, o caminho para o
desenvolvimento de carreira é ainda mais pessimista para os
trabalhadores da manufatura do que o de seus colegas. Cerca de 70%
dos entrevistados desse setor ndo acredita em seguranca no trabalho;
e 35% nao enxerga um caminho para o desenvolvimento de suas

carreiras.

Em relac&o a trabalhadores de outras industrias, os da manufatura sdo
mais preocupados com iniciativas como a NAFTA ou a TPP, e
igualmente preocupados com outras relacionadas a globalizagao,
imigragdo e automacao. Eles também estdo menos propensos a estar
ativamente procurando por um emprego, e menos ainda de considerar
uma nova oportunidade na mesma industria. Enquanto que a
performance econémica de uma companhia importa mais do que aos
demais grupos (e é uma razdo para ir embora), suas horas de trabalho
sao0 menos importantes.

“http://www.economist.com/blogs/schumpeter/2013/10/manufacturing

®https://data.bls.gov/timeseries/JTU30000000JOL?amp%253bdata_tool=XGtable&output
view=data&include graphs=true




Trabalhadores da manufatura classificam bem suas companhias em
questoes como inovacdo, mas ndo em lideranca. As melhores notas foram
para os seguintes assuntos:

Manufatura e Assim como a falta de habilidade, os empregos com baixos salarios
i na manufatura estdo desaparecendo e sendo substituidos por

Servigos Profissionais T

73%
68%
52% 53%
46% 46%

Lideranca Inovagao Comunicagao Reputacéao

posicdes melhor pagas e que demandam mais conhecimento. Os
dados sobre profissionais de Exatas nesse estudo sugerem um
cendrio atraente de senso de realizagdo e otimismo do qual tais
trabalhadores com conhecimentos técnicos podem se aproveitar.

O Férum Econdmico Mundial sugere que a chave para mudar esse
cenério de falta de habilidade é uma parceria publico-privada na qual
o sistema educativo nas corporagdes, o que ira alinhar e elevar a
educagdo no setor com os padrdes do mercado.®

¢ https://www.weforum.org/agenda/2016/07/how-manufacturing-can-shape-our-future/
Evolution of Work 2.0: The Me vs. We Mindset
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As maneiras pelas quais os empregadores e os

empregados se encontram mudou

dramaticamente gracas a tecnologia.

Anuncios de vagas, curriculos e a entrevista inicial podem todos ser
realizados eletronicamente — um beneficio que tem permitido uma maior
eficiéncia. Corporagdes multinacionais e a forga de trabalho global tém
permitido uma agilidade sem precedentes quando o assunto é fazer
negoécio. Mas como essa pesquisa revela, eficiéncias tecnoldgicas por si s6
ndo conseguem auxiliar a engendrar uma forga de trabalho que se sinta
valorizada, reconhecida, apoiada e segura. Assim como também nao
consegue criar um guarda-chuva global para a gestao de talentos. O
mantra executivo tipicamente pede para se fazer o que é melhor para “o
ponto de partida”. Fazer que colaboradores se sintam menos descartaveis
e mais apreciados também tem grande potencial para um inicio. Tomando
esse approach “mais humano” pode néo acabar com o principal jogo para
empregados e empregadores, mas pode criar um relacionamento mais
feliz, benéfico e duradouro.

Adicionalmente, empregadores devem trabalhar para acabar com os
obstaculos entre eles e seus empregados quando o assunto é um plano
para o futuro. Criar confianga parece ser a chave nesse caso. Esses
superiores devem pensar sobre um papel de lideranga que aconselhe
colaboradores sobre oportunidades futuras, dado que esses trabalhadores
em si sdo menos otimistas e se sentem menos empoderados a realizar
mudancas.

Vagas na area de exatas mostram um raio de otimismo no mercado de
trabalho. Isso levanta quest&es interessantes, a exemplo de como posigoes
para um trabalho mais avangado em manufatura tém expandido, mas as
habilidades dos trabalhadores ndo. Dada a automacdo e os ganhos com
produtividade, especificamente para esse setor, colaboradores podem se
beneficiar de treinamentos ou parcerias com instituicdes que treinam
potenciais pessoas com as técnicas que precisam.

Evolution of Work 2.0: The Me vs. We Mindset

Os colaboradores depositam grande importéancia nas conexdes pessoais
como um aspecto de retencdo mais do que seus empregadores. Ainda
desse sentimento também expressando os maiores niveis de conexdes
com outras pessoas nas empresas. Existem razbes claras para que essas
pessoas gerem mais satisfagdo no ambiente de trabalho: trabalhadores
felizes classificam suas companhias melhor em todas as éreas de gestdo de
talentos - 74%, se comparados com os 29% que estéo infelizes.

O dogma corporativo e a forca econémica ndo necessariamente tém que
ser originados da criagdo de uma cultura de desapego e medo. Mesmo em
tempos de mudanca e imprevisibilidade, a lideranca corporativa pode
proteger o verdadeiro potencial de sua forga de trabalho ao aprofundar as
conexdes pessoais ao invés de ignora-las.

Talvez seja tempo de mudar o lema familiar: “é trabalho, ndo é pessoal” e
desafiar as liderangas corporativas para fazer o contrério. Inicialmente, isso
pode nao parecer razodvel para todos. Mas é um primeiro passo para
mover a consciéncia corporativa coletiva para algo mais animador.

Colaboradores satisfeitos ddo cerca de 40 pontos a mais para suas
empresas em aspectos individuais de gestdo de talentos, em especial
onboarding, revisdo de performance, treinamento, e planejamento de
carreira. Tais trabalhadores também estdo mais propensos a ter vivenciado
alguma reestruturagdo ou demissdo no Ultimo ano. E, se ndo for ébvio, a
satisfacdo esta correlacionada com todos os outros sentimentos como
motivagao, valorizagdo, e senso de propdsito com um caminho claro para
o avango. Em uma era de continua modernizagdo e avango tecnoldgico, a
conexao humana, ao que parece, é mais poderosa do que nunca.
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