ESCASSEZ DE TALENTOS 2020

Fechando o gap das
competéencias:

o que os trabalhadores querem




Tempos sem precedentes sdo o novo normal. Globalmente, o mercado de trabalho esta competitivo.

A escassez de talentos estd batendo recordes e o desemprego em baixa ha décadas. A voz do A escassez d e t alentos cresce ao redor d o mundo

consumidor - colaborador e candidato — esta cada vez mais forte e o papel das empresas esta sob
crescente escrutinio. Precisamos de novas solugées para o futuro do trabalho e dos trabalhadores. A escassez de talentos esta aumentando ao redor do mundo, com os maiores aumentos ano apds ano nos EUA,

Suécia, Finlandia, Hungria e Eslovénia. Apenas 18% dos paises néo relatam escassez de talentos.
Mais da metade das empresas ao redor do mundo nao encontram as habilidades que procuram -

quase o dobro de uma década atras. Ao mesmo tempo em que a disrupg¢ao tecnoldgica, a digitizacao % das maiores dificuldades em encontrar as competéncias necessarias
e a automagao continuam acelerando, a maioria dos empregadores esta aumentando ou mantendo
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Grécia, Taiwan, Grécia,
Roménia, Japao

- ao invés de reduzir - o seu quadro de colaboradores’. Ao passo que a procura por habilidades ;
e as mudangas de fungdes acontecem mais rapido que nunca, a necessidade de uma Revolugdo s ﬂ
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Chairman & CEO, das Competéncias - que nds previmos quatro anos atras - continua sendo o grande desafio desse

ManpowerGroup momento. Em um mundo cada vez mais tecnoldgico, as pessoas estao sob demanda. ¢

53 —55 Colémbia, Peru
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os melhores talentos, ao mesmo tempo em que os outros players estao tentando fazer o mesmo. Turquia, Brasil, México

As empresas precisam saber o que os trabalhadores querem, a fim de encontrar, formar e manter

Elas precisam conhecer profundamente o que a forga de trabalho deseja para poder suprir essas Chim, R Unt, o,
15— 40 ueas A v
Republica Tcheca, Franca,

' Paises Baixos, Suiga

N

demandas e expandir o pool onde encontram esses talentos.

Gerar valor aos acionistas é algo que so pode ser feito quando se cuida de colaboradores, clientes e n/?ymmes dificuldades em encontrar as competéncias necessarias

comunidades. E isso inclui a responsabilidade de ajudar as pessoas a aprender novas habilidades, a
se adaptar a empregos do futuro e nos tornarmos criadores de talentos.

As habilidades que estao passando por mudancas

As dez principais fun¢des mais procuradas em 2019

s&0 tendéncia ano apds ano: 80% delas também PROF|§56ES
- z 549% estavam em falta em 2018. Os profissionais da ?f tOFICtIO
A escassez global de talentos esta em nivel recorde... o satde figuram entre o5 ez primeiros, refletindo (eletrictas, . VENDAS E MARKETING

(representantes /gerentes de
vendas, designers gréficos)

TECNICOS
(controladores de qualidade,
@ pessoal técnico)
Q

ENGENHARIA
(quimica, elétrica,
civil, mecénica)

MOTORISTAE
LOGISTICA

5 (caminhdo, entrega,
construgdo, transito
de massa)

TI

(especialistas em
seguranga cibernética,
administradores de redes,
suporte técnico)

o envelhecimento da populagao. Enquanto isso,
administradores, atendimento ao cliente, gerentes

40%
35% 36% 38% de projetos, advogados e pesquisadores deixam de

34% 34%

30% figurar entre os dez primeiros, refletindo 0 aumento
na automacao de tarefas rotineiras.? E, a medida
que a tecnologia traz inovagao para o trabalho,
as fungbes mais procuradas podem parecer
semelhantes, mas as competéncias necessarias

continuam a evoluir rapidamente.

0
54%
das empresas relatam
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...quase o dobro de uma década atras.

CONTABILIDADE E
FINANCAS

(contadores independentes,
auditores, analistas financeiros)

Sobre a Pesquisa

Como empresa lider em solugdes de forga de trabalho, o ManpowerGroup proporciona emprego sustentavel para quase 3 milhdes de pessoas ao
redor do mundo todos os anos. Com a maior presenca global do segmento, trabalhamos com quase meio milhdo de empresas em mais de 80 paises
e territdrios. Para descobrir o que os trabalhadores querem, realizamos uma pesquisa com 14.000 pessoas em 15 paises para entender o que as atrai
para trabalhar em uma organizagao, o que as mantém nela e como isso varia de acordo com a regido geografica, género e em diferentes estagios de

seus ciclos de carreira. Este relatério combina 0 nosso insight exclusivo com 13 anos de dados da Pesquisa Global de Escassez de Talentos, o maior 9

INDUSTRIA
(operadores de produgdo e
de méquinas)

CONSTRUCAO

estudo de capital humano do género. (operdrios)

10 XY
PROFISSIONAIS DE SAUDE
(médicos, enfermeiros e outros

Revoluggo das Competéncias 4.0, ManpowerGroup, 2019 profissionais de satde no enfermeiros)
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https://blog.manpowergroup.com.br/wp-content/uploads/2019/07/manpowergroup-brasil-revolucao-das-competencias-40-2019.pdf

Boomers (55-64 e acima de 65 anos)
Interesse por lideres e equipes, aprendizado nem tanto

Os Boomers também s&o motivados por remuneragao, desafios profissionais e flexibilidade, apesar

DIGA-ME o OUE voce QUER, de darem prioridade maxima a lideranca e as equipes. O superior para quem trabalham e as pessoas
~ com guem trabalham importam muito. Os trabalhadores de mais idade querem uma espécie de
0 QUE VOCE REALMENTE QUER

“corrente do bem”: as pessoas com mais de 65 anos sao mais motivadas pelo proposito. O que menos
importa € aprender novas competéncias — os Boomers querem crescer Como pessoas, nao apenas
como funcionérios. Os empregadores nao podem contar apenas com promog¢ao ou remuneracao a
medida que os trabalhadores envelhecem; eles precisam diversificar e segmentar suas estratégias de

O que 0S aprendizagem para encorajar a intengdo dos Boomers de trabalhar mais e por mais tempo.
trabalhadores querem. . Boomers mais novos (55-64) Boomers mais velhos (acima de 65 anos)
. $ O ‘ s () Com mais de 65 anos, busco o meu
. " a i Atragdo: Retragdo: Atragdo: Retragdo:
ao longo de sua carreira s | s || gt | | oimorss | | e desenvolvimento pessoal para ¢ ¢
exivels 1SS! | carreira H H
_ ! e s.entlrestlmulado, releva.ntee MULHERES | HOMENS MULHERES | HOMENS MULHERES | HOMENS MULHERES | HOMENS
Um tamanho unico realmente serve para apenas um. mot’vado’ e, em menor med’da’ o
O que os trabalhadores querem varia de acordo com .o & - E_ o0, desenvolvimento profissional. . $ . $ . $ . $ . $ . . $ . W
idade, género, regiao geografica e onde estdo em seu desenvolver | |bom local para \ [ o trajetotmais logalizagio . ""‘_ -
ciclo de vida profissional. Maior remuneragéo, flexibilidade competéncias {rabalhar o ehete eurto flexivel olima equipe 2. ‘ 2. # . - 2. * 2. # 2. $ 2. # 2. $
e desafios no trabalho s&o indispensaveis para todos. Mas .80, — —
' 0 trabal cisp P 10 O g (3w - N Y e
ha outros diferenciais oferecidos pelos empregadores para . o -
atrair e reter talentos diversos e sob demanda. 4 K| 4 4 # 4 l‘ . 4= L E_ . O
~ ... o
Atragio: Retragio: 5. i@y | 5. -I"r . M |5 O 5 O- 5 a 5l i['i']’n 5, il'i'l'l
Millennials (25-34 anos) MULHERES | HOMENS MULHERES | HOMENS

Flexibilidade é fundamental para ela, e interessante para ele

1$ 18

1. $ 1. .
2.£ 28

Os Millennials querem o mesmo, o mesmo, porém diferente. Ambos querem

trabalho emocional e nao remunerado em casa, equilibrando o trabalho em torno
de compromissos.® Flexibilidade é fundamental para ela, e interessante para ele.

"G R

flexibilidade e desafios profissionais. Eles entendem que tém uma ultramaratona 2. '9 2. £
de carreira a sua frente e querem alcangar uma vida equiliorada no longo prazo.* o
<0
No entanto, para que as mulheres busquem um trabalho desafiador, ele deve 3. # 3. i 3! l‘
ser acompanhado de flexibilidade. Elas continuam a realizar a maior parte do
o . TR

09, —
5. iifé | 5. 5. K |5

Quero melhorar o
desempenho atual e ganhar
mais hoje. Gratificacao
Quero aprender novas\ instantanea? Acho que sim!

Geragio Z (18-24 anos)

Dinheiro é o que mais importa,

especialmente para as mulheres Quero mais tempo para
aprender no trabalho, e

A Gera(;a(? Zé arnblmosa,l € avida por dinheiro e coaching sobre o que aprender
desenvolvimento de carreira, mas mulheres e homens e quais competéncias

tém desejos diferentes. As mulheres priorizam a

- . v desenvolver.
remuneragéo duas vezes mais do que sua proxima
prioridade (desenvolver competéncias), enquanto
0s homens dizem que as competéncias e a carreira
importam quase tanto quanto a remuneracao. A
medida que mais mulheres com formagao universitaria
do que homens entram no mercado de trabalho pela
primeira vez, apds décadas de desigualdade salarial,
as mulheres conhecem seus direitos e questdes
monetarias.®

habilidades para
ganhar mais no futuro.

Geragdo X (35-54 anos) X mais novos (35-44 anos) X mais velhos (45-54 anos)
Para quem se importa: Atragio: Retragio: Atragio: Retragio:

flexibilidade = bem-estar
MULHERES HOMENS MULHERES HOMENS MULHERES HOMENS MULHERES HOMENS

Isto ocorre quando a busca pelo . $ : $ . $ : $ : $ . $ . $ . $

equilibrio se torna mais latente. Os

homens priorizam a flexibilidade 2. £ 9. _9 2. £ 2. £ N # N # o '.l-i-..l 2 _9

Atragio: Retragdo: tanto quanto as mulheres. Eles
uerem flexibilidade para iniciar i 3. = 3.
MULHERES | HOMENS MULHERES | HOMENS queren , para 3. ‘ 3. ‘ 3. W 3. * i ) i
e terminar o dia, a capacidade . o i — q
: $ : $ : $ ! $ de trabalhar uma parte, mas 4|, a 4 # 4. iAW - - - 4. 4. N
: ’ ’ ’ nao todo o tempo, remotamente . .0, 0.
2 Q 2 a o il 2 e querem usufruir de licenca 5. 0’ 5. 4 5. K 5. bl 5. ifN 5. il 5. * 5. #
: : parental.t Com 52 milhdes de
3 0 3 (!) 3 0 3 (! pais que trabalham nos EUA, ¢ Taxa de Graduag&o, OCDE, 2018
: 65,4 milhdes de familias da UE “ The Integration of work and home and the flexibility to manage that. #GigResponsibly, The Rise of NextGen Work,
4 _,I‘r 4 -9 4 * 4 * com filhos® e com a assisténcia a ManpowerGroup, 2018
idosos crescendo,® a flexibilidade 5 |gualdade de Género, OCDE, 2018
5 ‘ 5 # 5. l‘ 5. £ é mais do que um item basico 5 Wellbeing at Work (Bem-Estar no Trabalho), Pesquisa do ManpowerGroup realizada pela Reputation Leaders, 2019

7 Your Company Needs a Better Retention Plan for Working Parents, Harvard Business Review, 2019
8 Households with Children in the EU, Eurostat, 2018
¢ What Does the Future Hold for Senior Care, National Council for Aging Care, 2019

para ambos 0s géneros.
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Necessidadesm da aer®

Acertar logo na primeira vez. O que atrai
0s trabalhadores para uma organizacao
também pode ser o que gera engajamento
e os faz permanecer nela. Quando a
competicao por talentos e competéncias

6 téo intensa, acertar no inicio traz retorno
sobre 0 investimento no longo prazo. Muito
além de Maslow, os trabalhadores tém sua
propria hierarquia de necessidades...

TRANSPAR@NClA E CONTROLE

Sem necessidade de alerta de spoiler:

Remuneragao é sempre importante — mas a forma como
ela é oferecida importa muito mais

A remuneragao é o principal fator de atragéo e retengéo para todos os trabalhadores com menos de 65 anos, independentemente

do género. Fato. No entanto, os salarios estao crescendo na metade da velocidade que cresciam ha 10 anos, especialmente para as
pessoas com salarios mais baixos.'® Claro que as médias podem enganar. As competéncias fazem toda a diferenca: trabalhadores com
habilidades sob demanda — seguranga cibernética, computacao em nuvem, desenvolvedores front-end, arquitetos de solugdes, salde e
outros — tiveram aumentos salariais de mais de 10% neste periodo.!" As empresas precisam ser criativas para se diferenciar e atrair talentos,
buscando formas de reconhecimento que vao além do dinheiro. Quando 89% dos norte-americanos considerariam beneficios adicionais
em vez de salarios maiores, pipoca e pingue-pongue nao sao a resposta.’? Pense em personalizagéo: trabalho auténomo e flexibilidade,
licenca parental e politicas de tempo livre/desconexao ilimitada para promover o bem-estar e melhorar o estilo de vida. Acrescente
incentivos financeiros atraentes e gestos de boa vontade que recompensem a fidelidade, a aprendizagem e o desenvolvimento — como o
pagamento de mensalidades escolares e crédito estudantil — e as empresas estardo mais propensas a atrair e reter os melhores talentos. ™

89% dos norte-americanos considerariam beneficios adicionais em vez
de salarios maiores’'?

0 Rising Employment Overshadowed by Unprecedented Wage Stagnation, OECD, 2018

" Relatorio de Emprego da Friday: Which Jobs are Seeing Wage Growth?, Glassdoor 2016
2 The Most Desirable Employee Benefits, Harvard Business Review, 2019

'8 Student Loan Repayment is the Hottest Benefit of 2018, Forbes, 2018
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Trabalhadores querem personalizagao:
a estratégia de pessoas deve ser uma
ciéncia e uma arte

Em um mundo cada vez mais voltado para dados, onde os algoritmos das geladeiras identificam
e a inteligéncia artificial sugere que vocé compre isso ou aquilo, as pessoas esperam 0 mesmo do
trabalho. Elas querem tarefas que testem suas habilidades, projetos que exijam o melhor delas e

recomendagoes sobre a proxima funcao. Elas querem insights e diretrizes sobre os desafios atuais e
futuros.

sments baseados na

do as ferramentas
mais precisas e confidveis
para colocar a pessoa certa no
trabalho certo. Adicionar uma
entrevista bem estruturada
aumentara a precisao
preditiva em cerca de 15%,
mas a maioria das qualidades
que os entrevistadores

E aqui que entra o assessment — fundamental para a compreenséo do potencial humano. Ele

permite que 0s empregadores encontrem e motivem melhor as pessoas, ajudando-as a se conhecer
melhor também. O assessment pode eliminar o viés e a dependéncia excessiva dos Sistemas de
Rastreamento de Candidatos (ATS - Applicant Tracking Systems) que podem eliminar automaticamente
candidatos adequados. E ajuda os empregadores a encontrar um conjunto de talentos mais

diversificado, selecionando pessoas nao com base na experiéncia anterior, mas com base no seu

observam podem ser
potencial futuro.

avaliadas com mais eficacia
com assessments. Além de
testar habilidades técnicas,
0s assessments mensuram
qualidades humanas que sao

Bem como os consumidores, os trabalhadores também querem uma excelente experiéncia de
usuario. Eles querem um insight personalizado ao estilo Amazon Prime para entender seus pontos
fortes e potenciais. Para isso, precisam de assessments (quer gostem ou néo) curtos, gamificados e
cientificamente validados e esperam algo em troca de seus dados. Eles querem conversas de carreira
e coaching para definir metas, gerenciar seu desenvolvimento e controlar suas carreiras.

determinantes para o sucesso,
tais como quao gratificante
é lidar com determinada

No entanto, quando apenas 49% dos trabalhadores em nivel mundial passaram por assessments, é
hora de deixar os dados falarem. E isto torna as pessoas felizes no trabalho: 81% das pessoas que

pessoa, sua capacidade de

desempenhar o trabalho e sua

foram avaliadas relatam uma maior satisfagéo profissional contra 65% das que nao foram. disposi¢cdo pa har. Essa
é a parte da ciéncia.

Apenas 49% dos trabalhadores foram avaliados, mas 71% Tt

afirmam que seu gestor compreende suas competéncias. 33"“5‘3'°gefe 2 U
. .. , anpowerGroup
Vai entender (ou adivinhe sé...)

Retrospectiva nao é insight:

Quase metade dos empregadores esta recorrendo a dados de assessment, e

m vez de seu instinto ou intuigao,
para prever o desempenho e o potencial

India
Paises Baixos

Bélgica
México
Média global

Estados Unidos

Israel

Franca
Japao
Paises Nordicos

Reino Unido

Australia
Alemanha

4 What if We Killed the Job Interview, Fast Company, 2018
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Criando uma Cultura de Aprendizagem

\ r’r“?F‘fa'fe”af\ DAL Ay gy | It

! ' ey Mais do que nunca, 0os empregadores sabem que precisam melhorar e requalificar sua for¢a de trabalho e muitos deles estao assumindo
essa responsabilidade.'® Mas consciéncia, intencdo e até mesmo portais de aprendizagem online nao séo suficientes. Quase dois tergos
das organizagdes oferecem treinamento gratuito, mas os colaboradores dizem que também precisam de tempo, apoio e orientagéo para
se beneficiar desses recursos. As empresas precisam se orgulhar de uma Cultura de Aprendizagem para atrair e reter os melhores talentos
e incentivar toda a sua forga de trabalho a se engajar na aprendizagem continua, ndo apenas aqueles que, de qualquer forma, teriam se
aperfeicoado. Os gestores também precisam compreender como as motivagdes das pessoas para a aprendizagem variam em fungao do

val'iedade é o tem pero da Vida prOfiSSional: momento do seu ciclo de vida profissional e das outras responsabilidades que precisam equilibrar. Quando o tempo, o dinheiro e a falta de
b lh 5 d ores auerem fo rma é 0. expe ri é nc I 3 apoio sao 0s maiores obstaculos a aprendizagem, os trabalhadores querem tempo disponivel para aprender, resultados rapidos € um retorno

traba ne g ¢ao, P ' pelo investimento desse tempo.

exposi¢cao

Desafio € uma das cinco principais prioridades para trabalhadores de todas as idades e significa uma infinidade de coisas.
Formagao e treinamento, sim, mas mais do que isso. Oportunidades de desenvolvimento. Tarefas Rotativas. Conhecimento e
aprendizagem no local de trabalho. Projetos estimulantes e trabalho &gil em varias equipes e fun¢des. Aplicar novas habilidades

em novas fungdes. Pensar mais. Ser colocado mais a prova. Estar em uma trilha clara de carreira deste trabalho para o préximo.' 1. COMECE PELO TOPO:
O CEOQ precisa ser o Chief Learning Officer e a

As pessoas querem trabalho de portfélio que oferega variedade, amplie sua experiéncia e construa conhecimentos e lideranga precisa saciar sua sede de aprendizado

competéncias. Elas querem a oportunidade de se desenvolver (e ganhar mais). Elas estéo percebendo que precisam de uma vida também 0
util longa neste mundo do trabalho em rapida mudanca e de maratona de carreira. 7 9 /0 dOS

2. SEJACLARO EAEJMENTEA colaboradores que
A fim de oferecer desafios e oportunidades para que as pessoas tenham sucesso e permanegam na empresa, 0s gestores C.ONSCIENTIZACAO: - rece bem t re ’-n amen t 0
precisam entender as habilidades, o potencial e os desejos. Por meio de assessment, insight e uma cultura de aprendizagem, Ajude as pessoas a compreender seu Learnability )
eles podem treinar pessoas para que elas prosperem em um ambiente em que se sintam apoiadas. Uma abordagem do tipo Quotient™ (Quodiente de Aprendizagem) € saber que g ra tUI tO g 0s tam

i i 3119
“aprenda a nadar ou afunde”, sem apoio, pode resultar em paralisia por procrastinacao ou até mesmo em esgotamento (burn- tipo de aprendizes elas s&o

de seus empregos
out). O recém-formado ansioso, que busca desenvolvimento, precisara de um apoio diferente do lider recém promovido que 0
esta emergindo no meio de sua carreira. Os gestores precisam de habilidades de coaching — e ndo simplesmente de agradar 3. DESTINE TEMPO PARA A APRENDIZAGEM: contra ap enas 6 1 A que

— para conduzir conversas de carreira que acelerem a mobilidade profissional e que permitam que as pessoas abracem novas Esta & a maior barreira de um trabalhador para se nao recebem

experiéncias e acolham a exposi¢cao que impulsiona o sucesso pessoal e nos negocios. qualificar

: : 4. DEDIQUE RECURSOS:
Os trabalhadores cujo gestor ouve seus problemas relacionados ao Invista em plataformas de aprendizagem e ofertas

trabalho sdo 62% menos propensos a ter um esgotamento’® sob demanda, opgdes snackable (em pequenas

doses), “lunch & learns” (almogos com contetido)
e combine treinamento online e digital com
aprendizagem presencial e liderada por pares

. : o - . 5. DESENVOLVA CAMINHOS DE
Nossa capacidade de aprender € a habilidade mais importante da qual precisamos para ter sucesso APRENDIZAGEM RELEVANTES:

nos empregos de hoje e de amanha. Como lideres, temos a responsabilidade de viver uma cultura de ) ) PN
Associe a aprendizagem em todos 0s niveis as

aprendizagem que promova a mobilidade profissional, proporcione as pessoas trajetorias relevantes, ~ ) -
funcdes existentes e potenciais das pessoas,

selecionadas e de aprendizagem e as ajude a encontrar tempo para aprender, para que possam ) . .
alinhada com o que a empresa precisa hoje e

realizar seu potencial no seu papel presente e no futuro. .
amanha

6. INSISTA EM CONVERSAS DE CARREIRA:

Michelle Nettles, Chief People & Culture Officer, ManpowerGroup A aprendizagem continua necessita de treinamento
constante e de incentivo além da avaliacao de

desempenho anual
'S Your Workforce is More Adaptable Than You Think, Harvard Business Review, 2019
18 How Managers Can Help Employees Avoid Burnout, Fast Company, 20180 19 Revolugéo das Competéncias 4.0, ManpowerGroup, 2019

17 Talk the Talk: How Ongoing Career Conversations Drive Business Success, Right Management, ManpowerGroup, 2016 ' Avontade e a capacidade de crescer e adaptar rapidamente
as habilidades para permanacer no mercado de trabalho ao

longo de sua vida profissional. Confira 0 seu LQ em:
www.learnabilityquotient.com/pt-br
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https://blog.manpowergroup.com.br/wp-content/uploads/2019/07/manpowergroup-brasil-revolucao-das-competencias-40-2019.pdf
https://www.learnabilityquotient.com/pt-br       

Flexibilidade e bem-estar combinados nao tém preco:
produtividade supera o presenteismo

Os trabalhadores estéo priorizando equilibrio e escolha, e isso ndo é negociavel. As pessoas querem escolher onde, quando e como
trabalhar, e isso nao significa millennials logados em cafeterias. Eles querem o aspecto social do trabalho junto com a flexibilidade
para acomodar as demandas de suas vidas, o compartihamento do cuidado e o desejo de aumentar seu bem-estar.?°

As pessoas querem flexibilidade — e isso significa tudo para todas as mulheres e homens, de modo que os empregadores

precisam se adaptar. Horario de trabalho nao tradicional, com flexibilidade de inicio e fim para evitar o horario de pico e controlar o
deslocamento.?" Trabalhar de casa (Work from Home - WfH) e Trabalhar de Qualquer Lugar (Work from Wherever - WfW); tempo para
acelerar e aproveitar oportunidades para gerar renda extra, nutrir o empreendedorismo e aumentar a aposentadoria; semanas de
trabalho condensadas de 4 dias ou dias de trabalho de 5 horas que atingem um pico de produtividade e preservam o fim-de-semana
e licencas parentais que ajudam a equilibrar familia e cuidados podem valer mais do que o salario.?

Para aproveitar toda a oferta de talentos e manter uma boa forca de trabalho, os empregadores devem encontrar o equilibrio da
flexibilidade e recompensar a produtividade mais do que o presenteismo. A cultura deve promové-la e os lideres devem molda-la, e a
consequéncia da igualdade no local de trabalho também pode se tornar um resultado. A felicidade fora do trabalho pode ser a chave
para a felicidade no trabalho.

Apenas 6% da forga de trabalho no Reino Unido ainda cumpre uma
jornada de trabalho das 9h as 17h?

Conte-me mais sobre isso.
Esta € uma economia baseada em propdsito
e se orgulhar de direitos importa

Os trabalhadores querem se orgulhar da empresa em que trabalham e do que fazem. Marcas

I’ d. A t s l . fortes, reputacao solida, étimo lugar para trabalhar e uma oportunidade de impactar estao entre as
nai a’ ustrau a' dez principais razdes para se trabalhar em uma organizagéo. A forma como a vida € mostrada no
MeXICO, Relno Unldo LinkedIn é tao importante como a forma como ela parece no Instagram.

e Estados Unidos

tém d forca de traba[ho 20 #Gig Responsibly - A Ascensao da Préxima Geragéo do Trabalho, ManpowerGroup, 2017

21 A Finlandia Esta Adotando uma Nova Abordagem Radical para o Trabalho Flexivel, Forum Econémico Mundial, 2019
22 £ Tempo de Mudar para uma Semana de Trabalho de Quatro Dias - Dizem Estes Dois Especialistas de Davos, Férum

mais voltada para o
Econémico Mundial, 2019

roposito impulsionada
p p p 23 Mais de Nove em Dez Pessoas Nao Tém uma Semana de Trabalho Normal das 9h00 as 17hoo, YouGov, 2018
pela marca e r'eputa Cao 2 Workplace Flexibility Benefits Employees, American Sociological Association, 2016

10 | Fechando o gap das competéncias

Nesta era hiper transparente, as pessoas querem
comprar de marcas com um propoésito social mais
amplo e alinhado com seus valores — pense em
Ben & Jerry’s, Chobani e Dove, Bombas, Patagonia
e TOMS. E também querem trabalhar para elas.?
Empresas com propdsito e compromisso com as
pessoas, com as comunidades em que atuam e
com o planeta estdo sendo procuradas. E aspirar
um trabalho e um propdsito significativos néo €, de
forma alguma, apenas um jogo entre jovens — é da
maior importancia para os maiores de 65 anos e de

menor importancia para a Geracao Z.?°

Mas quando o propdsito ndo é tao bem conhecido
e a marca nao é tao forte, as empresas precisam

trabalhar mais para dizer o “porqué” de existirem.?’
Com 45% da populagao global nas redes sociais,*
as pessoas tém mais visibilidade do que nunca

da vida profissional de amigos e desconhecidos.
As empresas precisam de um endosso auténtico
dos colaboradores. Mesmo as marcas mais

fortes podem precisar se posicionar se seus
colaboradores se pronunciarem: funcionarios

do Google sobre o assédio, Amazon Prime Day
sobre condicdes de trabalho, Twitter, Microsoft e
muitas outras sobre a Agao pelo Clima. Reviews
online, avaliagbes de pares e classificagdes estao
substituindo as recomendacdes boca a boca da
IRL (In Real Life). As empresas precisam encontrar
0s colaboradores atuais e futuros onde eles estao
e trabalhar duro para alcancar as recomendacoes
da Glassdoor, elogios do Net Promoter e endossos
auténticos em todos os canais que podem
construir uma marca e aumentar sua reputagao. A
forma como uma organizac¢ao cuida de sua marca

importa tanto interna quanto externamente.

2 Nove Razoes Por Que Aquele Emprego Com Salario
Elevado Esta Te Tornando Infeliz, Fast Company, 2019

%6 Geragao Z no Trabalho: Como a préxima geragao esta
transformando o local de trabalho, David Stillman, 2017

27 Comece com um Por qué, TED Talks, 2014

28 Numero de Usuarios de Redes Sociais no Mundo Inteiro
de 2010-2021, Statista, 2019

COMO OFERECER AOS
TRABALHADORES 0 QUE ELES
QUEREM:

O talento pode “dar as cartas” e os empregadores precisam mudar sua
demanda para mais perto para igualar a oferta. Eles precisam entender
as necessidades e desejos das pessoas para atrair, engajar € reter os
melhores talentos, enquanto outros estao tentando fazer o mesmo em um
mercado de trabalho competitivo. acertar no inicio traz retorno sobre o
investimento, retém e desenvolve talentos no longo prazo.

Seja criativo em relagao a remuneragao -

0 pagamento importa, mas a qualidade de vida também.
Recompense bem as pessoas para ajudar a atender suas
necessidades onde quer que estejam em sua trilha de carreira

Avalie o fit e o potencial — proporcione as pessoas
os Insights que elas precisam para prosperar e, por fim, terd
trabalhadores mais motivados e satisfeitos

Construa uma Cultura de Aprendizagem -
forneca aos trabalhadores o desafio que desejam e o apoio
que precisam para crescer e ter Sucesso

Crie flexibilidade para uma vida - onde quer que
as pessoas estejam em seu ciclo de vida profissional — iSso
também impulsiona o bem-estar e a produtividade

Seja mais do que transparente em relagcao

ao seu porqué - seja claro e auténtico em relagéo ao
propdsito e significado da missao de sua empresa e faca com
que os lideres a vivam

0 que os trabalhadores querem | 11
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SOBRE 0 MANPOWERGROUP

O ManpowerGroup® (NYSE: MAN), lider global em solu¢des de recursos humanos, ajuda na transformacao das
organizagdes em um mundo do trabalho em rapida mudanca por meio de recrutamento, assessment, desenvolvimento
e gestao dos talentos que as permitem vencer. Desenvolvemos solu¢des inovadoras para centenas de milhares de
organizagdes e conectamos milhdes de pessoas a um trabalho significativo e sustentavel dentro de diversas areas

e competéncias. Ha quase 70 anos, a nossa familia de marcas especializadas — Manpower®, Experis®, Right
Management® e ManpowerGroup® Solutions — gera substancialmente mais valor para candidatos e clientes ao redor
de 80 paises e territdrios. Em 2019, o ManpowerGroup foi indicado como uma das Empresas Mais Eticas do Mundo
pelo décimo ano e uma das Empresas Mais Admiradas da Revista Fortune pelo décimo sétimo ano, confirmando sua
posigao como a marca mais confiavel e admirada do setor. Veja como o ManpowerGroup esta impulsionando o futuro
do trabalho: www.manpowergroup.com.

ACOMPANHE AS NOSSAS REDES SOCIAIS

@manpowergbrasil
facebook.com/ManpowerGroupBrasil

m linkedin.com/company/manpowergroup-brasil

www.manpowergroup.com

SOBRE A PESQUISA

O ManpowerGroup encomendou uma pesquisa em duas etapas para entender as atitudes das pessoas em relagao ao trabalho
e os desafios da escassez de talentos nas organizagoes.

A Reputation Leaders realizou um estudo global quantitativo com 14.091 trabalhadores, com equilibrio de 50/50 entre géneros,
em 15 paises e em todos os segmentos. Os entrevistados tinham entre 18 e 79 anos, incluindo trabalhadores de periodo
integral (78%), trabalhadores em meio periodo (13%) e gig workers (12%) de organiza¢des de todos os portes e em todos os
niveis da empresa, desde o nivel de entrada e colaboradores individuais até a alta administragao e C-suite. O trabalho de campo
ocorreu em dezembro de 2018 na Alemanha, Austrélia, Bélgica, Espanha, Estados Unidos, Franca, Holanda, india, Israel, Itélia,
Japao, México, Noruega, Reino Unido e Suécia.

A Inforcorp realizou pesquisas quantitativas com 44.000 empregadores em seis segmentos, em 43 paises e territdrios: Africa
do Sul, Alemanha, Argentina, Austrlia, Austria, Bélgica, Brasil, Bulgaria, Canadd, China, Colémbia, Costa Rica, Eslovaquia,
Eslovénia, Espanha, Estados Unidos, Finlandia, Franca, Grécia, Guatemala, Holanda, Hong Kong, Hungria, india, Iflanda, Israel,
Italia, Japao, México, Nova Zelandia, Noruega, Panama, Peru, Polénia, Portugal, Republica Checa, Reino Unido, Roménia,
Singapura, Suécia, Suiga, Taiwan e Turquia.

© 2019 ManpowerGroup. Todos os Direitos Reservados.
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FECHANDO O GAP DAS COMPETENCIAS:
0 QUE 0S TRABALHADORES QUEREM

'tadOS \

54% das empresas no mundo todo relatam escassez de talentos, a mais alta em mais de dez anos.

Com uma escassez tao intensa de talentos, os empregadores sao desafiados a atender as necessidades e aos desejos
de uma forga de trabalho cada vez mais demandada, enquanto outros estéo tentando fazer o mesmo. Para serem bem-
sucedidos, eles precisam entender o que os trabalhadores querem como parte de uma estratégia holistica de talentos.

Escassez de talentos ao longo do tempo

52% dos empregadores no Brasil estao enfrentando dificuldades para preencher suas vagas.

71 0/ (o] 0,
64% 68%

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2018*

* Os dados da Escassez de Talentos 2018 foram coletados no quarto trimestre de 2017

As habilidades mais dificeis de serem encontradas

Profissoes de Oficio, seguidas por Contabilidade e Financas e Administracao de Escritério sdo as funcées mais
dificeis de preencher.

O 0 ©

PROFISSOES CONTABILIDADE ADMINISTRACAO VENDAS E
DE OFicCIO E FINANGAS DE ESCRITORIO MARKETING (espec:allsras em seguranga
(contadores independentes, (assistentes administrativos, (representantes/ cibernética, administradores
auditores, analistas financeiros) assistentes de pessoal, gerentes de vendas/ de redes, suporte técnico)
recepcionistas) designers gréficos)

7. 8. : 10.
‘ ‘

PROFISSIONAIS SUPERVISORES TECNICOS INDUSTRIA MOTORISTA E
(gerentes de projeto, (coaches, consultores, diretores) (controladores de qualidade, (operadores de produgio LOGISTICA
pesquisadores, advogados, pessoal técnico) e de mdquinas) (caminhéo, entrega,
pessoal de compras) construgdo, trdnsito de massa)

(eletricistas, soldadores,
mecénicos)

Escassez de Talentos 2019

Dificuldade de preenchimento de vagas por

orte de empresa
i i 61%

As Empresas Médias (50-249 funcionarios) sao as que tém mais dificuldade

em preencher vagas; seguidas de grandes (mais de 250 funcionarios), 40/

pequenas (10-49 funcionarios) e micro (menos de 10 funcionarios). 0
270/0 .

MICRO PEQUENAS MEDIAS GRANDES
<10 10-49 50-250 250+
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0 que os trabalhadores querem

Acertar logo na primeira vez. O que atrai os trabalhadores para uma organizacao também pode ser 0 que gera
engajamento e os faz permanecer nela. Quando a competicao por talentos e competéncias € tao intensa, acertar no
inicio traz retorno sobre o investimento no longo prazo. Globalmente, estas sao as cinco principais necessidades e
desejos que nao sdo negociaveis para todos os trabalhadores.

Sem necessidade de alerta de spoiler: remuneragao é sempre importante — mas a forma
como ela é oferecida importa muito mais

A remuneracao é o principal fator de atracao e retencao para todos os trabalhadores com menos de 65
anos, independentemente do género.

Informacoes personalizadas sobre carreira, orientadas por dados e assessment
81% dos trabalhadores que passaram por assessment relatam uma satisfagéao profissional maior.

Desafios profissionais com formagao, experiéncia e exposi¢cao
As pessoas querem desafios profissionais para desenvolver habilidades e carreiras futuras. Desafio esta
entre as 5 prioridades para trabalhadores de todas as idades, géneros e regides geograficas.

A flexibilidade e o controle da agenda sao indispensaveis e contribuem para o bem-
estar dos trabalhadores

A flexibilidade esta entre as 3 principais prioridades para trabalhadores de todas as idades, géneros e
regides geogréficas. E o 2° fator mais importante.

Proposito é indispensavel. Os trabalhadores querem ter orgulho do que fazem e para
quem trabalham
Propdsito, marca e reputacao estéo entre os 10 principais fatores que atraem os trabalhadores.

Uma estratégia holistica de talento

Para vencer na era digital s&o necessarias, mais do que nunca, abordagens mais rapidas e mais orientadas.
Para atender as atuais necessidades dos talentos sob demanda, uma estratégia de talentos eficaz
compreendera uma combinacao de quatro elementos-chave: Formar, Comprar, Pegar emprestado e Migrar.

\ 4

o I . 2.0 1T
FORMAR COMPRAR COMPRAR n )|

Investir em aprendizagem e L. . o Ir buscar no mercado e atrair

desenvolvimento para aumentar ; ) . o talento que nao pode ser

seu banco de talentos \ 5 formado internamente no
tempo necessario

FORMAR, COMPRAR,
PEGAR EMPRESTADO

E MIGRAR 3

PEGAR
MIGRAR - T EMPRESTADO
Ajudar as pessoas a se
movimentar e galgar novas
funcgdes dentro e fora da
organizacao

Desenvolver comunidades de
talentos fora da organizacao,
incluindo trabalhadores de meio
periodo, freelancers, contratados
e temporarios para complementar
as habilidades existentes

Explore os dados sobre escassez de talentos e saiba mais sobre o que os trabalhadores querem em
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