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O que esta realmente acontecendo
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Oportunidade para o RH:
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Visao geral da pesquisa
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A maior pesquisa da Deloitte sobre
Capital Humano até hoje

10,000+

lideres de negdcios e RH

Salvo indicacao, todos os dados referenciados neste documento foram extraidos da pesquisa da Deloitte “Tendéncias Globais
em Capital Humano 2017: Reescrevendo as regras para a era digital”.



Ranking das tendéncias de 2017 por importancia
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% Importante /

—_ Muito importante
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Organizacdo do futuro 12% A
10 areas que as Carreiras e aprendizado 17% A
organizacdes Aquisicdo de talentos 19% NN
::;rce:faa?n:fed:)ar a Experiéncia do empregado 21% | I
ritmo da mudanga L_ Gestdo de desempenho PR 178%L
e osNdesafios da Lideranca 220, _—
ge(fgat‘;lce"r’]ttfba'ho RH digital e 73%

Analiticos 29% [ I
Diversidade e inclusdo 31% I
Forca de trabalho ampliada YA 63%)

- Robdtica, computacdo cognitiva e IA 60% [ |40%]| |

Percentual do total de respostas
Nao/de alguma forma importante
® Importante/Muito importante

Nota: Os percentuais para “Forca de trabalho ampliada” e “Robédtica, computacdo cognitiva e IA” estdo relacionadas a
tendéncia mais ampla relacionada ao “Futuro do trabalho”.
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Tendéncia 1
A organizagao Aquisicao de Gestdo de RH Digital:
A . : Diversidade e
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chegando recrutador consisténcia e pessoas e gap real
agora cognitivo resultado trabalho
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Tendéncia 2 Tendéncia 4 Tendéncia 6
Carreira e Experiéncia do Lideranca: Analft] O futuro do
aprendizagem: empregado: pressdo para recanI?:L:It;C:dsc.J 5 trabalho: forca
tempo real, cultura, ampliacdo das : de trabalho
todo o tempo engajamento e fronteiras ok “ampliada”

além...




A organizacao do futuro:
Chegando agora

organizagoes
< digitais, €las
<6 projetar

.

7 3%

estao experimentando
ferramentas de colaboracao,
porém apenas...

1109 80/0

acreditam que entendem
como construir a organizacao
do futuro

[ 940/0 = 60/0

Conforme as
se tornam mMa
passam a nao

novos desenhos s sim
organizacionals, me ova
construir, de fato, @™

organizagao-
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utilizam redes de analise de
relacionamentos

-J_- Identificam “agilidade somente
e colaboracao” como consideram-se
criticos, apesar de... altamente

ageis hoje




A organizacao do futuro nos obriga a transformar a maneira
como as coisas funcionam hoje
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Como as coisas eram Como as coisas sao Como as coisas funcionam

. W

Valores e culturas
compartilhadas

+ Metas e projetos transparentes \

* Fluxo livre de informagao e
\ feedback

« Pessoas prem|adas por suas
hab|I|dades e nao pela posu;ao

?ij‘ ?’

90% das empresas estao redesenhando suas organizacdoes para serem
mais dinamicas, focadas em suas equipes e conectadas



Carreiras e aprendizagem:
Tempo real, o tempo todo

Aprendizado continuo

5 crit rao
é critico pa o
sucesso do negocClo.

estao mudando para
modelos de carreira
Y ES

A natureza das carreiras vem mudando

Tempo de carreira Tempo médio em um emprego “Vida Util” de habilidade aprendida

60 a 70 anos 4.5 anos 5 anos

Organizacgoes precisam entregar capacitacao que esteja
sempre disponivel em diversas plataformas moveis

Fontes: The 100-Year Life: Living and Working in an Age of Longevity, A New
Culture of Learning: Cultivating the Imagination for a World of Constant Change




Aquisicao de talentos:
O recrutador cognitivo

n
Na “economia aberta

a
ra os talentos, |
g:cno\ogii_i permite A maior ruptura

ainda mais mobilidade para aquisicao de
que antes talentos atual € a
experimentacao de
solucoes
tecnoldgicas

Excelente na gestao de
compartilhamento de
talentos

Excelente em gestao de
crowdsourcing

Excelente no uso de
gamificacao e simulagao
para atrair e avaliar
potenciais candidates



Experiéncia do empregado:
Cultura, engajamento e além...

Muito

po organizacBeE S0 e NP

feedback con;iguo eas Y —
Experiéncia do | ferramen a | 1 4
empregado é a %
percepgao acreditam que seus
acumulada de processos internos
;Fr?’cCIearSa;ges com o0s 2 20/ de coIaboragéoNe

o tomada de decisao

componentes que

SEIR Gl consideram-se excelentes

funcionam bem

organizacdo e sdo | Na construgao de uma
vistos como experiencia diferenciada
servigos que tem para seus empregados

a capacidade de

despertar o 230/0

potencial das

10.

estao usando design

pessoas, gerando acreditam que seus thinki f
maior empregados estdo InKing como parte
engajemento e totalmente alinhados da criagao de

experiéncia do
empregado

performance |  com o propdsito
corporativo

Deloitte e Facebook, “Transitioning to the future of work and the workplace,” Novembro, 2016




O empregado sobrecarregado:
Tendéncia em 2014
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Os usuarios checam seus
telefones celulares em
media 150 vezes por

dia.

4090 da populacdo dos Estados
Unidos acreditam que é impossivel
ter sucesso no trabalho e ter um
equilibrio com a vida pessoal.

Menos de 16% das empresas tem
um programa para “simplificar o
trabalho” ou ajudar empregados a

lidar com o stress.

Sources: Deloitte Human Capital Trends 2014 and 2015




Como organizacoes lideres vém direcionando a experiéncia do
empregado

Entendendo quem sao seus empregados, o que eles precisam e os
principais momentos de impacto para eles

Pensando além do processo e concentrando-se no desenho de
experiéncias, e nao meramente em estruturas ou tecnologias

Desenvolvendo processos de RH e tecnologias simples, intuitivas e
prazerosas

Criando interacoes diferenciadas para satisfazer as necessidades
individuais de cada grupo de clientes do RH, comecando com os momentos
de maior impacto

Nomeando lideres seniores e criando equipes que sejam responsaveis pela
entrega da experiéncia do empregado




Gestao de desempenho:
Consisténcia e resultado

Muito
8 \importante ouy 4

Capacidade para
implementar a gestao

dos de desempenho
emprega O melhoraram em

109%b0 desde 2015 P\
] 3

O foco mudou - de falar O gerenciamento agil de
pessoas para falar metas, check-ins e feedback
pessoas em continuo estao se tornando
conversas abertas comuns; Novos modelos de

avaliacdo e recompensas
sdo 0s proximos passos




Lideranca:
Pressao para ampliacao das fronteiras

mportante ou /

Lideres de alta
performance P

. A importante 4
recisam de L POrten S g

habilidades eeeéjpn‘ig;ido O gap de lideranca
diferentfsés‘f)assadas aumentou; capacidade
a geracoe organizacional para
enderecar temas
relacionados a TRl

lideranca

5 sentem que tém
% fortes lideres
digitais 7 2%
estao desenvolvendo
novos programas de
lideranca com foco em
gestao digital

Lideranca digital requer mudanca em como os lideres
devem pensar, como devem agir e como devem reagir



RH Digital:
Plataformas, pessoas e trabalho

Os lideres de RH estao

sendo pressionados @ a

ajudar a orga‘l‘zagagnas RH esta sendo demandado
nser digital” Na® _atc;\“ a apoiar na lideranca da
watuar com o dig! transformacéo digital em 3
areas:

Forca de trabalho Ambiente de RH digital
digital trabalho digital
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56 3 3%
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. B estao utilizando algu
estao redesenhando

g tecnologia de
SEUS programas d€  jnteligéncia artificial
RH para alavancar

=<' (Al) para oferecer
ferramentas digitais solucdes de RH
e moveis




Analiticos:
Recalculando a rota

Muito

ncional responsave P portante ou

esta focada no

A area fu

analiticos de RH

ra entende\’ a

do analises
ativos e na forma

portante 4

uso de dados pa

operagé
‘\ncorpo"an‘.
C
real em apll
como trabalhamos

Relatam que
possuem
dados
consistentes

tém amplamente
implantado painéis de
controles sobre RH e

; v possuem uma boa
talentos disponiveis para

compreensao de

gestores quais dimensdes
de talento
impulsionam o ™ /
Novas ferramentas estao surgindo e os desempenho

analiticos as analises estao mais preditivas ’



Diversidade e inclusao:
O gap real

Muito
justica, equdade € 8 \importante ou / 4
i = 30 agora himportantegdly,
\nC\USaO Sa ) ~ 4
desafios do CEQ, Ma® "

continuam sendo

frustrantes e
desafiadores. Acreditam que [f

diversidade e
inclusao sao
vantagens )

competitivas

Apontam que o

CEO é o Tracos de um lider
patrocinador inclusivo:

primario de Comprometimento, coragem,
programas de curiosidade, reconhecimento de
diversidade e “pré-conceitos”, inteligéncia
inclusao cultural, inteligéncia

colaborativa



Futuro do trabalho:
Forca de trabalho “ampliada”

Muito

des devem importante ou 4

As organizag

himportantegiy FEFA
=~ / SR

......
/4

capacitar as
tiliza-las €

imp\ementar
CognitiVaSr

Sate
gt

ssoas a u . "
r:pensar o papel das pessoa

3 medida qué mais trabalho s€

tomatizado . -
torna au implementaram ou tiveram

progresso significativo na
adocao de tecnologias
cognitivas e IA

dizem estar preparados para

gerenciar forca de trabalho

com pessoas, robos, e IA

trabalhando lado a lado
acreditam que o uso de profissionais que
nao constam de suas folhas de

pagamento crescera significativamente

nos proximos 3-5 anos, mas 49% nao

sao capazes de gerenciar bem essa nova o o o o
configuracao da forca de trabalho




O novo jogo requer novas regras

O e

para
gue os lideres de
RH e de negdcios
entendam o
impacto
significativo de
mudar e
desenvolver novas
regras para
pessoas, trabalho
e organizagoes

Novas regras
refletem a mudanca
no modelo mental,
comportamental e
acoes requeridas para
liderar, organizar,
motivar, avaliar,
gerenciar e engajar a
forca de trabalho do
século 21



Reescreva as regras

https://www2.deloitte.com/br/pt/pages/ human-
capital/articles/tendencias-capital-humano.html

Ana Mocnhy
Diretora de Capital Humano
amocny@Deloitte.com
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