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Talentos na Atual Economia
Cenarios e perspectivas no Brasil

Panorama Empresarial 2010

Estratéglas priorizadas a partir de 2010
Enfase em novos produtos & servicos, talentos e inovacio (%)
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Deservolvimento e fornecimento de novos produtos e servigos

Retencdo de capital humano e desenvolvimento de talentos
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Internacionalizagdo das atividacdes e operagbes

Terceirizagao e co-sourcing de operagdes efou atividades
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Percentual de empresas gue assinalaram cada quesito; respostas maliplas

Fonte: Pesquisa Deloitte — Panorama Empresarial 2010
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Tendéncias do Mercado de Talentos
Oferta e demanda

—  Estados Unidos

Nada menos do que 74% das empresas de todo o mundo

afirmam que ja estao vivenciando ou deverado vivenciar - Escassez de 10M de trabalhadores americanos em 2015.
nos proximos anos uma perda de grau alto ou moderado = Aumento da competicao por trabalhadores qualificados.
no numero de profissionais que hoje ocupam, em sua < Aumento global da demanda de sourcing.
estrutura, cargos executivos e técnicos. No caso dos ~ - - P
0 - - - - o . Mao-de-obra necessaria para manter o crescimento econémico
profissionais de cargos operacionais e administrativos, o
impacto € um pouco menor, com 53% das empresas 210
estimando perdas na equipe. 200 —e—INecessario | _a+#**
190 = *
— Brasil ! 180 ‘,”' A Gap de M&o-de-
170 — $¢ bra pecializada
Em empresas de varios segmentos, como o setor publico e as 160 - .‘0""' v
instituicbes financeiras, a manutencdo de quadros altamente 150 - ,_,;Ae“"" {Disponivel _ .
qualificados €é fundamental e a iminéncia de perda de 140 [+~
profissionais em cargos estratégicos, muitos deles hoje as 130 _—
’ A A o = G X0 D QO A M* 0 D0 A a0 DO
vésperas da aposentadoria, constitui uma preocupagao " O NN NN VL VO
RSO ESEENS
crescente.
Veja o quadro abaixo:
Empresas com reducio drastica no quadro de profissionais atual ou com expectativa para os proximos 3 a 5 anos
Nivel de reducao Cargos executivos e técnicos Cargos operacionais e administrativos
Mundo América Latina Brasil Mundo  América Latina Brasil
Reducao alta 15% 14% 20% 13% 41% 9%
Reducao moderada 59% 42% 60% 40% 50% 43%
Sem reducao 23% 41% 18% 39% 3% 42 %
N&o sabe 3% 3% 2% 8% 6% 6%

6 ©2010 Deloitte Direitos Reservados



Tendéncias do Mercado de Talentos

Especialmente nestes ultimos anos, o
nudmero de pessoas entre 15 a 29
anos entrando no mercado de
trabalho tende a diminuir, enquanto a
meédia da populacdo se torna mais
idosa, com um montante cada vez
maior de profissionais em idade
propicia para se aposentar. Essas
mudancas demograficas sdo melhor
ilustradas pelas estatisticas de faixa
etaria fornecidas pela Organizacao
das Nacdes Unidas (ONU), as quais
expdem a evolucdo do quadro em
1950 e 1990, além das previsfes para
2030 (quadro ao lado). Todo esse
quadro — de aumento de expectativa
de vida, por um lado, e de queda nas
taxas de natalidade, de outro -—
contribuem para desencadear uma
situacdo de nao correspondéncia
entre a demanda de profissionais
pelas empresas em alguns postos
estratégicos e a capacidade do
mercado em supri-los, o que deve
levar a uma crdonica queda na forga
de trabalho qualificada em muitos
mercados.

Menos nascimentos, maior expectativa de vida

Estrutura de populagdo, por sexo e idade, em palses menos desenvolvidos e mais desenvolvidos, nos anos de 1950, 1990 & 2030 (previsdo)

Paises menos desenvolvidos

Idade 1850 Idade 1850 Idade 2030 Idade
a0+ a+ 20+ 1 80+
7570 75-78 | 75-78 | | 75-79
7074 | 70-74 1 70-74 H 7074
65459 1 65-69 | £5-69 | | 65-69
G054 | | B0-64 | | G0-64 - BO-64
55-59 || 55-59 | 55-59 || 5559
Gi0-54 | | 554 [ | 50-54 [ | 50-54
4540 L 4510 || 45-40 || 45-43
a0-44 . 40-44 || a0-44 I 40-44
35-30 I 35-30 | 35-30 | 35-30
30-34 L 30-34 ] 30-34 ] 30-34
2520 | 2520 | 25-20 I 25-29
2024 —— N 20-24 ] 20-24 ] — 2024
1512 — 15-18 I 15-18 I — 1519
10-14 —— I 10-14 || 10-14 | ] — 10-14
o —— I — co — I £ ] ——— &40
pe — IS — g4 —— . — 4 | | 0-4
&8 6 4 2 0 2 4 68 8 6 4 2 0 2 4 68 B 6 4 20 2 4 68
Parcentual de populacdo Porcentual de populagdo Porcertual de populagdo
Paises mais desenvolvidos
Idade 1950 ldade 1920 Idade 2030 ldade
20+ | Bl '] B0+ [ | — 8D+
7570 1 75-70 ] 75-70 ] 75-70
70-74 i 70-74 ] 70-74 . 70-74
65-60 ] 65-60 ] £5-50 . A5-60
60-64 ] 60-64 ] B0-64 1 G064
55-50 ] 55-50 ] 55-50 ] 55-50
50-54 [ 5054 | 50-54 ] 50-54
4548 . 45-10 e 4540 ] 45-29
40-44 ] 40-14 B a0-44 ] 40-44
35-30 ] 35-30 ] 35-30 ] 35-30
30-34 | 30-34 B 30-34 ] 30-34
25-20 ] 25-20 ] 25-20 B 25-29
2024 — 20-24 | 20-24 ] 20-24
1519 — 15-19 ] 15-19 | 15-19
104 ———— . 10-14 | 10-14 — 10-14
o —. 50 . 50 | 50
0-4 [ | 04 | 0-4 | 04

8 & 4 2 0 2 4 68
Porcentual de populagdo

M Homens Mulheres

8 & 4 2 0 2 4 6 8
Parcentual de populagdo

B &6 4 202 4 68
Porcentual de populagdo

Fonte: Organizagdo das Maghes Unidas (DWU)
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Tendéncias do Mercado de Talentos

 Considere os efeitos da globalizacéo, digitalizacao e
reorganizacédo de como, quando e onde os trabalhos serao

desenvolvidos.
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Globalizagao
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Tendéncias do Mercado de Talentos

* Hoje quatro geracdes trabalham lado a lado e cada uma delas com diferentes valores e

expectativas sobre seus trabalhos e carreiras. Provido por inovacdes tecnolégicas, os limites
do local de trabalho estéo sendo redefinidos para permitir que as pessoas possam trabalhar de

modos novos e diferentes.

Veteranos
(Nascidos 1925-1942)

“Eu n&o estou
realmente pronto
para me aposentar e
com minha experiéncia,
vocé ndo pode ser dar
ao luxo de me perder.”

Geracao-X
(Nascidos 1961-1981)

Valores partilhados e Expectativas

“Eu sou leal mas eu
também trabalhei duro
ao longo de minha
carreira. Sustente e

crie meu talento e eu
ficarei. Desperdigcar meu
talento? Desculpe, mas
eu terei deir.”

“Como um pai solteiro,
eu preciso de
flexibilidade para
trabalhar de casa. E um
acordo decisorio para
mim.”

“A pessoano cubiculo
ao lado pode estar em
Hiderabad. Um local de
trabalho com
mobilidade global
significatudo.”

©2010 Deloitte Direitos Reservados



http://www.flickr.com/photos/jonathangayman/953747852/
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Deloitte
Historico

“Cada geracao imagina a si
mesma como mais inteligente do
gue a anterior e mais sabia do
gue a gue esta chegando.”

- George Orwell

Fonte: http://www.shrm.org

Copyright © 2008 Deloitte. All rights reserved.



Deloitte
Baby Boomers — Caracteristicas

- DA o maximo de si.

- Aceita a figura da autoridade em
seu ambiente de trabalho.

- Orientado a resultados.

- Planeja ficar na organizacao por
longo tempo.

- Nao compartilha o que aprende.
- Quer a recompensa ja

- Palavras de motivacao: “nos
precisamos de vocé”. “vocé faz a
diferenca”.

- Recompensa que motiva:
apreciacao pessoal, promocao,
reconhecimento, simbolos de
status.

- AcOes gerenciais que motivam:
Os gerentes os mantém
envolvidos e demonstram que
eles fazem a diferenca.

Fonte: http://www.shrm.org

Copyright © 2008 Deloitte. All rights reserved.



Deloitte.
Geracao X — Caracteristicas

- Familiaridade com a tecnologia.

- Se apresenta informalmente.

- Aprende rapidamente.

- Procura harmonizar vida e trabalho.
- Aceita a diversidade.

- Auto suficiente

- Palavras que motivam: “Faca do seu
jeito”. “Ha vida depois do trabalho™.

- Recompensas que motivam: tempo
livre, oportunidades de
desenvolvimento, resultados
financeiros positivos, certificacoes
para adicionar no curriculo.

- AcOes gerenciais que motivam:
gerentes dao opcoes de escolhas e
permitem autonomia no trabalho.

Fonte: http://www.shrm.org

Copyright © 2008 Deloitte. All rights reserved.



Deloitte.
Geracao Y — Caracteristicas

- Familiaridade com tecnologia.
- Informal.

- Aceita a diversidade.

- Aprende rapido.

- Requer supervisao.

- Aberto ao feedback

- Franco

- Trabalha bem em times

- Palavras que motivam: “Aqui
VOCE € respeitado”. “Quais sao os
seus objetivos?”

- Recompensas que motivam:
prémios, certificados, evidéncias
tangiveis de credibilidade.

- Acdes gerencias que motivam:
Gerentes alinham acd6es com os
seus objetivos pessoais e de
carreira.

Fonte: http://www.shrm.org

Copyright © 2008 Deloitte. All rights reserved.



Deloitte

“Mae, eu
preciso fazer o
meu dever de
casa agora.
Irel te ajudar
como
computador
gquando eu
terminar.”

Fonte: http://www.shrm.org

A.BAcaLLN |

"I have to do my homework now, Mom.
I'll help you with the computer when I finish."

Copyright © 2008 Deloitte. All rights reserved.
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A Férmula do Talento
Panorama geral sobre o Framework de Talentos

Estratégia

Solucdes

Alinhar

Criar uma clara
linha de visao
entre seu negoécio
e as estratégias
de talentos.

-Garantir que as
estratégias de
negocios e de
talentos estao
integradas e
alinhadas.

-Revisar questdes
de gerenciamento
de risco.

= ldentificar
potenciais
conexdes com as

estratégias de RH.

Identificar

Obter um
entendimento baseado

em fatos sobre a oferta

e demanda de talentos
no mercado externo e
na companhia.

- ldentificar segmentos
criticos da forca de
trabalho.

-Determinar
requerimentos de
competéncias.

<Conduzir mapeamento
externo e interno de
habilidades e
conhecimentos.

<Conduzir
planejamento de forca
de trabalho.

= Identificar e analisar
mecanismos de
feedback baseados no
empregado.

Diferenciar

Mapear opcdes e
escolher o mix de
solucgdes de talentos e
de trabalho que irdo
impulsionar uma
vantagem competitiva.

-Definir analise de forca
de trabalho para
conduzir solucdes de
talentos e trabalho.

-Desenvolver Roadmap
de talentos: selecionar
solugdes para que
sejam implementadas
em linha com as
prioridades de negdcio.

-Mapear influéncias e
diferencas entre as
geracoes.

-Desenvolver métricas/
business cases com
indicadores de sucesso

de curto e longo prazos.

Criticas (core)

Diferenciadoras

Focadas no Profissional
Impactam o
desenvolvimento e
efetividade do empregado

Recrutamento & Selecao
Orientacao & Integracao
Gestado de Performance
Aprendizado e
Desenvolvimento
Gestado de Sucessao

Focadas na Organizagcéao
Impactam o que, quando,
onde e como o trabalho deve
ser realizado

Conhecimento & Colaboracgéao
Desenho Organizacional
Desenho do Cargo
Desenho da Funcgéao
Estilo de Lideranca
Clima e Cultura

Transformacgdo da Remuneracgao
Dialogo de Talentos

Desenvolvimento Acelerado
Organizacao Orientada
Mobilidade - Fontes Globais
Gestao de Carreira

Equipes Globais
Redes Sociais
Ambiente Virtual de Trabalho

Customizacado de Carreiras em Massa

Proposicao de Valor para o Colaborador

Infra-estrutura

Tecnologia, Modelos de entrega de RH, Diversidade & Inclusido, Gestdo da Mudanca, Etica & Responsabilidade, Comunicacéo, Cultura, Lideranca

19
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Tabela Peridédica de Talentos

Estratégia

- - - Solugdes de Talentos Solugdes de Trabalho
Kc
Conhecimento e
Colaboracéo
Desenho da
Funcéo
Gm
Mobilidade Global
Sn
Redes Sociais
Infra-estrutura

- Critico

Catalisadores

Od

Desenho
Organizacional

Jd

Desenho do Cargo

\Y%

Ambiente Virtual
de Trabalho

- Diferencial

20
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Tabela Peridédica de Talentos

A Tabela Periodica de Talentos facilita a exploracdo de elementos de estratégia,
solucdes, catalisadores e infra-estrutura que poderao ser parte da abordagem geral de
gestao de talentos na organizacao.

---slg 5 de Talentns Solugies de Trabalhe -
Desenho da
Fungiio Desenho do Carge

Estratégia

Catalisadores

- Estratégia confirma que as necessidades
da organizacao estdo direcionando a
agenda, agora e no futuro.

janizacional

Solugdes

Gm
Ambie nteV rtu |
Mobilidade Global de Traball
- - - ssssssss

- Solucdes de talentos impactam a efetividade
e desenvolvimento do empregado.

- Solucdes de trabalho impactam o que,
guando, onde e como o trabalho deve ser

Critico Diferencial real |Za.d 0.
Infra-estrutura Catalisadores
- Elementos de infra-estrutura devem ser atualizados - Catalisadores tem o potencial especial para
regularmente com um foco de entrega de solucgdes acelerar o desempenho e podem
especificas necessarias para apoiar a estratégia da impulsionar a diferenciac&o mais
organizagao. rapidamente que outras solucdes.

21 ©2010 Deloitte Direitos Reservados



Tabela Peridédica de Talentos

Estratégia

Estratégia

*Inicie com a sua estratégia de negocio.

- Identifique apenas os segmentos criticos da forca
de trabalho.

*Fogue na integracdo do seu negécio, desde o
cliente consumidor até a estratégia de talentos.

*Obtenha um entendimento da oferta e demanda da
forca de trabalho baseado em fatos dos mercados
interno e externo de talentos.

*Use ainteligéncia e capacidade de andlise da forca
de trabalho para alimentar o seu processo de
tomada de decisao.

*O business case e ROI das estratégias de talento
sdo mensuraveis e podem prover razbes fortes
para mudanca.




Tabela Peridédica de Talentos

Solucdes e Catalisadores

Talento e Trabalho

» Baseado em Talento — impacta a
efetividade e desenvolvimento dos
trabalhadores.

+ Baseado em Trabalho — impacta em
gue, gquando, onde e como
trabalhar.

Critico e Diferencial

« Elementos Principais — suportar o
ciclo de vida dos trabalhadores
Criticos ao negocio.

« Elementos Diferenciais — ter alto
potencial para direcionar
vantagens competitivas.

Catalisadores

« Elementos que tém um potencial
especial para acelerar a
performance.

» Possibilita
elementos
rapidamente
solugdes.

desenvolver 0s
Diferenciais mais
que as outras

Solucgdes de Talentos

Solucdes de Trabalho

Kc

Conhecimento e
Colaboracéo

wd

Desenho da
Funcéao

Gm

Mobilidade Global

Sn

Redes Sociais

Od

Desenho
Organizacional

Jd

Desenho do Cargo

\Y%

Ambiente Virtual
de Trabalho

Catalisadores




Tabela Peridédica de Talentos

Infra-estrutura de Talentos

Al An D Td

_ . L. ., . . N Dialogo de
“| Algumas das infra-estruturas necessarias podem ja existir, mas vocé pode o
. . . Mcc
atualizar os seus sistemas — e talvez até mesmo a sua Cultura. Mantenha
o melhorias focadas na entrega de solu¢gdes necessarias para suportar a istomizagao o
Estratégia. Rt
da Forca de Roadmap de Orientacao e Desenho da Transformacéo de
Gestédo de Risco Trabalho Talentos Integracao Gestéao de Sucesséao Funcéao Desenho do Cargo Remuneracgao
Hrs Ta G4 Pm Ad Gm \Y/ Ev
Proposicao de
Avaliagao de Estratégia de Gestéao de Desenvolvimento Ambiente Virtual Valor do
Estratégia de RH Talentos Geracoes Performance Acelerado Mobilidade Global de Trabalho Empregado
M Gs Co Sn

Organizacao
Métricas Fontes Globais Orientada Redes Sociais

24 ©2010 Deloitte Direitos Reservados
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Cenario do
Tendéncia #3 — Lideranca Futura

O que esta acontecendo?

Os estilos de lideranca estdo incorporando novas e diferentes técnicas que
ser@o necessérias para um trabalho eficaz entre diferentes geracfes

Com quatro diferentes gera¢des no local de trabalho, os lideres terdo de comunicar,
influenciar e gerir individuos com base em uma sélida compreenséo das diferencas
entre geragoes.

Necessidade crescente por futuros lideres que desenvolvam uma perspectiva
global e sensibilidade cultural

A tendéncia atual das corporacgfes globais € a exigéncia de lideres globais (ou seja,
lideres que entendam mercados que estdo além de seu proprio territério, além de
examinar seu proprio mercado, olhando para o0 mundo ao invés de um anico pais).
Estes lideres globais compreendem a necessidade de diversificar as fontes de
informacao antes de tomar decisdes. Além disso, eles entendem a necessidade de se
comunicar com sensibilidade cultural.

Importancia crescente de que os lideres fomentem a criatividade de seus
colaboradores

As corporagbes como direcionadoras de Inovagdo, requerem lideres que criem
ambientes que encorajem o compartilhamento de novas idéias. Isto inclui respeito
social/profissional e tolerancia para visdes de mundo abrangentes, abertura para
troca de idéias e opinides, desenvolvimento de politicas, procedimentos, valores e
remuneragao gue encoraje remuneragao.

25

O que é importante?

Os lideres de hoje podem ndo estar preparados
adequadamente para liderar a forca de trabalho de
amanhd, isto pode resultar potencialmente em
desnecesséria perda de Talentos e produtividade.

Como posso me preparar?

Invista em programas de desenvolvimento da lideranca

com foco em diferencas entre geracdes, estilos globais
de lideranga e promogdo da criatividade dos
colaboradores.

Atualize a estratégia de recrutamento, programas de
planos de sucessdo e modelos de competéncia
enderecados para se preparar para as tendéncias de
novas competéncias de lideranca.

Leve em consideracdo estratégias que encorajem
contribui¢cbes ndo-hierarquicas.

©2010 Deloitte Direitos Reservados
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Plano de Retencao de Talentos
O Processo tradicional de administracao de talentos

O Processo Tradicional de Administracao de Talentos

Direcionar - Desenvolver

« Abordagens tradicionais:

— Nao oferecem as pessoas e/ou organizacdes a flexibilidade necessaria
para seu crescimento.

— Sao caras (empresas americanas gastam 50 vezes mais em recrutamento
do que em treinamento).

— Focam medidas em resultados, ao invés do que realmente importa ao
talento.

— Nao chegam a identificar o local onde realmente o valor é criado.

— Geralmente estao desalinhadas aos objetivos estratégicos globais, como
metas estratégicas e construcao de marca da empresa.

29 ©2010 Deloitte Direitos Reservados



Plano de Retencao de Talentos

32

O Modelo de Gestéo de Talentos da Deloitte tem como base a
Integracao de trés acOes fundamentais, que atuam pelo fortalecimento
das competéncias, do compromisso e do alinhamento dos profissionais.
Seu objetivo € criar mecanismos capazes de responder ao desafio de
atrair, reter e desenvolver os melhores profissionais do mercado.

® Desenvolver: apoiar os profissionais na aquisicdo das competéncias necessarias
e favorecer o seu crescimento na empresa, tendo em conta que a capacitacdo é
apenas uma pequena parte desse processo;

® Potencializar: apoiar os profissionais a encontrar o espaco adequado para o
desenvolvimento de todo o seu potencial e propiciar aos mesmaos experiéncias que
lhes permitam liberar sua esséncia pessoal;

Desempenho

® Conectar: facilitar a conexao do profissional com outras pessoas-chave na
realizacdo de seu trabalho, o que implica em manter foco na maneira pela qual

Allnhasisit os individuos interagem e colaboram na empresa.

©2010 Deloitte Direitos Reservados



Plano de Retencao de Talentos

Modelo de Gestao de Talentos Desenvolver os Talentos

. organizagao?

*Oferecer aos *Acelerar o *Vinculo claro a

empregados aprendizado estratégia da
L experiéncias *Facilitar a tomada organizacao

enriquecedoras  de decisfes de eLiderancano

*Desenvolver gualidade processo
“interacdes *Envolver os *Tempo e
intencionais” empregados permisséo para

*Oferecer formas e<Gerar maior aprender
de “Coaching” e flexibilidade e *Espaco para
“Mentoring” respostas aprender (fisico e

Potencializar | 0 ) Conectar *Gerar formas de virtual)
o aprendizagem «Variedade nas

oportunidades de
desenvolvimento
*Retroalimentacgéo
Efetiva

Apoiado pelos sistemas de Capital Humano

33 ©2010 Deloitte Direitos Reservados




Plano de Retencao de Talentos

Modelo de Gestao de Talentos

Potencializar os Talentos

Potencializar

Conectar

O que implica?

*Organizar e
preparar talentos
para que possam
atuar na
organizagéao,
considerando as
pretensdes
pessoais

*Ajudar os
empregados a
buscar pré-
ativamente “seu
lugar”

*Adotar uma
mentalidade
“tolerante a
diversidade”

organizagao?

eIncremento no
otimismo,
entusiasmo,
compromisso
*Reduzir o “custo”
de empregados
desmotivados
*Reduzir as
auséncias
*Reduzir os custos
de capacitacao

*Mudanca Cultural
eComunicacéo de
estratégias e
objetivos
*Informacgéo para
“conectar” os
empregados com as
posicdes que
oferegam
desenvolvimento de
seu potencial
maximo
*Transparéncia
*Apoio: infra-
estrutura, apoio aos
niveis de geréncia
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Plano de Retencao de Talentos

Modelo de Gestao de Talentos Conectar os Talentos

organizacéo?
*Conectar: *Melhora o *Tempo, espago e
- Gente e Idéias desempenho autorizacao para
- Gente com Gente *Qualidade e “conectar”
- Gente com rapidez natomada *Responsabilidade
Objetivos de decisdes em realizar as
*Criar “redes *Melhora o conexoes
intencionais” aprendizado e o  <Entender os fluxos
*O aprendizado é  fluxo de de conhecimento
de natureza social conhecimento “sobre quem
*“aquem” eIncrementa a conectar”
recorremos criatividade e *Oferecer as
Potendializar N S habitualmente ino_vagéo condigée_s para que
‘ - *Melhorar a *Maior 0 conhecimento
gualidade das compromisso dos possaser
interacoes empregados compartilhado e

usado (espacos
fisicos e virtuais)
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