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Em 2014, a United Minds descobriu pela primeira vez uma importante

tendéncia global na reputagdo da marca: funciondrios em paises de todo o
mundo estavam — espontaneamente — falando em nome das suas

organizacoes por meio de suas redes sociais.

Em 2017, observamos que o equilibrio do advocacy (“defesa”) dos
colaboradores se deslocou para o ativismo dos profissionais. Isso foi
alimentado por uma lacuna entre aquilo que a empresa apresentava sobre si

mesma externamente e a real experiéncia de se trabalhar la.

No meio da convulsdo global em 2021, descobrimos que os funciondrios
procuravam por um propédsito e o poder de causar impacto no local de
trabalho. Essas descobertas apareceram em nosso primeiro estudo, Employees
Rising: Seizing the Opportunity in Employee Activism (2014), em nosso estudo
de acompanhamento, The Employer Brand Credibility Gap: Bridging the
Divide (2017) e também no estudo The Contribution Effect (2021).

Estimulados pelas conclusdes desses estudos, verificamos novamente o estado
do ativismo dos colaboradores, desde os niveis atuais
de envolvimento até as perspectivas sobre lideranca. As nossas descobertas
abrangem 14 paises em seis continentes, incluindo

o Brasil.

O que descobrimos ird surpreendé-lo. Provavelmente também deixard todos
os empregadores se questionando como podem recalibrar os esforcos de
envolvimento dos colaboradores para que obtenham valor e gerem o
mdximo de impacto na satisfagdo, na retencdo, na produtividade e na

defesa de direitos dos profissionais.

Obrigado por ler - estamos ansiosos para
participar de uma discussao atenciosa (e
animadal) com vocé.

afe

Kate Bullinger
Chief Executive Officer
United Minds
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E impossivel listar as mudancas na dindmica da jornada de
experiéncia do colaborador na Ultima década e ignorar o
jeito pelo qual a pandemia de covid-19 remodelou as
relagdes de trabalho. Essas transformagdes incluem modelos
de trabalho remoto e hibrido, uma forca de trabalho de
quatro geracdes, a Grande Resignacdo (Great Resignation),
sociais, iniciativas de inclusdo,

conflitos sobre questdes

inteligéncia artificial e outros avangos tecnoldgicos, entre

outros.

No entanto, apesar de tudo, nosso mais recente estudo global
revela que os colaboradores de hoje estdo... felizes. De fato,
a satisfacdo das pessoas e as percepgdes positivas do local
de trabalho estdo em alta em todos os setores. Entre os quase
40 fatores que monitoramos em estudos anteriores, ndo houve
um Unico declinio. Novas abordagens tiveram um feedback

igualmente positivo.

O
Sig

Ndo é dificil relacionar o aumento positivo na experiéncia do

colaborador as importantes prioridades do empregador
relacionadas a covid-19. Nossa pesquisa de mercado dos
ultimos quatro anos - que teve inicio em marco de 2020 -
rdpidos no engajamento  dos

demonstrou avangos

colaboradores, desde a introdu¢cdo em larga escala de
programas regulares de escuta com foco em uma lideranga
mais empdtica e inclusiva até politicas que apoiam
flexibilidade, saude mental e seguranca. E os profissionais

perceberam.

Eles estdo nos dizendo que os locais de trabalho sdo mais
transparentes e soliddrios e os lideres estdo mais conectados
e sintonizados. Até a estabilidade estd melhorando - tudo
isso leva a mais investimento das pessoas em seu trabalho e

na empresa na qual trabalham.

Mas os empregadores devem fazer mais
para garantir a vitoria.

A defesa da marca pelos colaboradores estd em baixa. Na
verdade, estd muito baixa. A retengdo de colaboradores
também foi afetada. O desejo por atuagdo entre eles

também estd aumentando.

Portanto, embora tenham sido obtidos ganhos nos Ultimos 10
anos para melhorar a experiéncia no local de trabalho, esses
ganhos se tornaram uma aposta em vez de uma vantagem
competitiva no mercado de talentos. O motivo¢ A maioria dos
colaboradores de hoje mudou os objetivos mais uma vez e

estd redefinindo o significado de "trabalho” para eles.

EMPLOYEES RISING POR UNITED MINDS
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emprega
da atualidade
deve fazer?

Na proxima década, os lideres de organizagoes
de alto desempenho deverao novamente elevar
o nivel do seu papel como agentes de mudanca
para acompanhar o ritmo de uma forca de
trabalho que parece estar se reinventando a

cada dia.

Com a evolucao das expectativas
relacionadas a defesa de
Interesses, ativismo e atuacao.
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Incluido
neste
relatorio

Neste relatério, exploramos uma década PAG 6

de tendéncias relevantes que abrangem

a experiéncia do colaborador e os valores Os profissionais estao relatando experiéncias

organizacionais até o papel da lideranca notavelmente boas no local de trabalho, categorizadas

e a crescente importancia da reputacdo. por.

Nos também compartilhamos os dados e insights
recentes sobre a influéncia crescente da atuacao,
sobre ativismo dos profissionais e sobre Geracao Z.

Locais de trabalho mais transparentes e soliddrios;
Liderang¢a cada vez mais conectada e em sintoniq;

Estabilidade (ligeiramente) melhorada;

Aumento do entusiasmo dos colaboradores.

PAG 15

O aumento das expectativas na forca de trabalho esta se
tornando evidente, categorizadas por:
Diminui¢cdo da defesa de marca pelos colaboradores;
Abertura para novas oportunidades;
O efeito amplificador da Geracdo Z;

Atuacdo emergente dos profissionais.

PAG 23

Lideres experientes aproveitarao o poder dos colaboradores,
criando valor tanto para a organizagcao quanto para os seus
profissionais, com foco em:

Aumentar a satisfagdo;

Aumentar a retengdo;

Inspirar a defesa de interesses;

Melhorar a produtividade.
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ACHADO #1

Apesar de um quase ensurdecedor crescimento
dos movimentos de Great Resignation (“Grande
Demissao”), Quiet Quitting (“"Demissao
Silenciosa”) e Quick Quitting ("Demissao
Répida”), a  maioria  incontestavel  dos
entrevistados da pesquisa estao satisfeitos com
seus empregos. Seis em cada 10 ou mais
profissionais concordam ou concordam
fortemente com cada uma das mais de 50
declaracbes positivas sobre sua experiéncia
pessoal e seu empregador.
A\ )
Embora todas essas tendéncias

Para as perguntas rastreadas entre 2014 e 2024, as
percepcdes das pessoas foram mais altas em
todas as categorias, em uma média de seis
pontos. Ao  analisar  exclusivamente  os
profissionais que concordam - uma média de trés
em cada 10 profissionais — também observamos
um impulso positivo, embora mais modesto, com
aumentos de trés pontos.

Mais notavelmente, os colaboradores estao
relatando mais apoio e transparéncia de seus
locais de trabalho, lideres mais sintonizados e
conectados e (ligeiramente) estabilidade maior.

EMPLOYEES RISING POR UNITED MINDS



Loqais d@ tyqbalho
mais solidarios ¢
transparcntces

Em geral, os colaboradores relatam sentir altos niveis

de apoio de seu empregador. Pagamento e
beneficios justos, respeito a opinides diversas e
sentimento de valorizagcdo obtiveram algumas das
principais melhorias de mais de 10% desde o primeiro

ano registrado até 2024.

T 14 pts. T 13 pts. T 12 pts. T 10 pts. T 9 pts. T 9 pts. T 6 pts. T 5 pts. T 5 pts.
72%
9 0 68% o
9 7% 56% 56% o0
53% 54% 52% 53%
A forma Recebo Meu Sinto-me Meu empregador Eu tenho Meu Meu Meu empregador
como meu remuneracdo e empregador valorizado como  trata as pessoas muitas empregador faz empregador me fornece
empregador se  beneficios justos respeita as colaborador de forma justa, oportunidades  um bom trabalho tem um cédigo treinamento e
apresenta do meu diversas independenteme  para crescer e de me manter de conduta recursos para que
publicamente empregador opinides e nte de raca, aprender informado eu faca meu
corresponde a perspectivas género, idade, trabalho bem
como é dentro da orientacdo sexual
trabalhar aqui empresa ou cultura
. 2014 2017 2024

As organizacoes também estdo claramente cumprindo
o padrdo elevado de transparéncia e confianca, e a
lacuna de credibilidade da marca observada em 2017
estd diminuindo. Para 67% dos profissionais - uma
melhora em relacdo a 53% em 2017 - foi alcancado um
alinhamento entre a forma como as organizagcbes se
retratam publicamente e a experiéncia cotidiana de
trabalho na empresa.

EMPLOYEES RISING POR UNITED MINDS
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Nossa pesquisa também mostra que os empregadores
estdao se comunicando bem com as pessoas. Duas

em cada trés pessoas concordam que seus ‘\ IOSS
empregadores fazem um bom trabalho para manté- a

: : : - ® ~
los informados, confiam em suas comunicacbes e as wsa()

recebem essas de formas que funcionam para eles.

Historicamente considerada "mais suave" -

Entdo, provavelmente nao é coincidéncia que as novas ou mais uma arte do que uma ciéncia -, a
perguntas apontem para a existéncia de fortes culturas cultura  organizacional estd ganhando
organizacionais, com uma maioria de colaboradores reconhecimento como um ecossistema
(sete em cada 10) concordando com isso: dindmico de suposicdes e comportamentos

coletivos que influenciam a forma como o

trabalho é realizado. A cultura provou ser a
As pessoas em meu trabalho tratam umas as ligacdo entre a intencao estratégica de criar

- . o
outras com civilidade e respeito (71%) valor e a capacidade de execucdo de uma
_ S organizagao.

Meu empregador nao tolera discriminagao,

microagressao ou assédio (71%) . ., .
E uma varidvel orientada pelo ser humano

Posso ser completamente eu mesmo no guie aitita © clesempenine clos negecion © 2

trabalho (70%) experiéncia do colaborador. Como tal,
o

requer cultivo constante por meio de

insumos. A maioria das organizacdes, sem

duvida, fez progressos na criagdo de uma
cultura em que os colaboradores se sentem
valorizados, respeitados e informados, e
recebem os recursos e o treinamento

necessarios para darem o melhor de si.

é*'l- “
\ 4 ‘

/

EMPLOYEES RISING POR UNITED MINDS

/




Lideranca cada vez
mais cpnectada C
sintonizada

Nos Ultimos 10 anos, os lideres
intensificaram seu foco nos colaboradores
e no local de trabalho.

Durante esse periodo - que nds da United
Minds caracterizamos como a época de
maior exercicio de gerenciamento de
mudancas vivenciado pelos lideres em suas
carreiras -, muitos gestores e gestoras
foram forcados a repensar o local de
trabalho de uma forma nunca vista antes,
acelerando avancos que, de outra forma,
poderiam ter demorado muitos anos para
serem feitos.

Por sua vez, descobrimos que os
colaboradores abracam suas liderancas por
criarem boas culturas, serem transparentes
e viverem os valores organizacionais.

T 9 pts.

65%
56%

A lideranca se
comporta e age
de acordo com a

visdo e valores da
organizagao

T 12 pts. T 14 pts.

66%
57%
52%
45%

A lideranca é A lideranca cria
transparente e uma boa cultura

aberta e torna a

organizagao
um bom lugar
para trabalhar

. 2014 2017 2024
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Em 2024, aprofundamos nosso olhar para
entender como os lideres estdo obtendo esses
ganhos e identificamos que a maioria (pelo
menos seis em 10) concorda:

A lideranca em minha organizacao trabalha para
fazer com que todos se sintam incluidos e

respeitados (65%)

A lideranca trabalha para alinhar pontos de vista e
criar uma visao compartilhada para o futuro (62%)

A lideranca motiva os profissionais a fazerem o seu
melhor trabalho (60%)

Esses resultados indicam que os profissionais
estdo observando atentamente seus lideres e
acompanhando o desempenho deles. Também
que a lideranca, em geral, estd atendendo as
crescentes expectativas dos colaboradores e
exercendo uma influéncia positiva em toda a
organizacao

Nossa,
VISA0

Nos ultimos 10 anos, os lideres ouviram a E provavel que um aspecto geracional também
mensagem de que precisam ser modelos para tenha influenciado essa descoberta. A medida
a cultura e os valores que desejam que os que os lideres da geracao Boomer deixam o local
outros compartilhem. Embora ainda haja muito de trabalho, eles sao substituidos pela geracao X
trabalho a ser feito, estéd claro que cada vez e pelos Millennials que, pesquisas sugerem,
mais lideres entendem que precisam se sempre estiveram mais sintonizados com as
concentrar tanto em como a organizagcao necessidades dos profissionais e com a
funciona quanto no que ela oferece. necessidade de uma cultura inclusiva no local de

trabalho. Esperamos que essa tendéncia continue.

EMPLOYEES RISING POR UNITED MINDS 10



Estabilidade
(ligeiramente) maior

Os colaboradores relatam que houve (ligeiramente) menos volatilidade e mais
estabilidade em suas organizacdes: 78% vivenciaram um evento de mudanca em 2024,
consideravelmente menos do que os 84% em 2014. Isso ocorre apesar da adicdo de
nove categorias de disrup¢édo para os participantes da pesquisa escolherem ao longo

do periodo de 10 anos.

Eventos com as maiores quedas:

J, 15 pts.

45%

30%

Mudancas de
lideranca

As demissdes sdo a categoria de evento que permanece mais
consistente. 21% das pessoas relatam ter passado por uma

\l, 15 pts.

34%

19%

Apresentagdes
de novas
organizacgoes
e estruturas

\l, 14 pts.

34%

20%

Introducao

de novos grandes
produtos
e servicos

demissdo no ano passado, em comparacao com 20% em 2014.

\l, 13 pts.

31%

18%

Mudanca na
estratégia de
negdcios

\l, 13 pts.

18%

5%

Crises e desastres
no local de
trabalho

[ 2014 2017 2024
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ACHADO #1

Nossa
VISao

Cada vez mais, as organizagcdes estao
adotando uma abordagem &gil para a
mudanca e a estratégia de cddigo aberto
(open-sourcing). Elas também estao
envolvendo os profissionais na definicdo da
forma como a mudanca deve ocorrer.

Se uma organizacao for mais tradicionalmente
hierarquica, essas abordagens exigirao um
grau mais alto de mudanca de mentalidade:
evitar a visdo de cima para baixo em favor da
colaboracdo, criar lideres inclusivos em todos
os niveis e compartilhar a responsabilidade.

Além de reduzir parte do estigma da mudanca,
dando aos profissionais um papel, a
abordagem &gil também pode ajudar a
construir uma forca mais centrada no cliente,
convidando a um rapido feedback da linha de
frente.

Com essa abordagem, os lideres mantém seu
importante papel, embora, em vez de impor
mudancas a partir do topo, passam a ser
"parceiros capacitadores" que removem as
barreiras do progresso. Quando bem-feita, a
mudanca &gil alcanca os resultados mais
rapidamente, de modo que as recompensas
possam ser colhidas mais cedo. Outro
beneficio é em relacdo aos profissionais: antes
cansados da mudanca, eles se tornam
campedes vitais da transformacdo, recém-
energizados e com um senso de propdsito e
propriedade.
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Crescimento do
entusiasmo dos
profissionais

Com locais de trabalho mais favoraveis, lideres
conectados e estabilidade, nao é de surpreender que
os profissionais também relatem estar mais ou
igualmente investidos em suas funcdes e local de
trabalho. Entretanto, esses indicadores ficam atréas

dos ganhos observados em outras categorias.

De forma encorajadora, 67% afirmam estar "muito

satisfeitos”, o que representa um aumento
mensuravel em relacdo aos 61% registrados em 2014.
Aumentos mais impressionantes podem  ser
encontrados na conexdo, no cuidado e no orgulho
que os colaboradores sentem em seu local de

trabalho.

T 8 pts. T 6 pts. T S pts. T 4 pts.
O,
67% 67% 65%696
59% el 59%
54%
Eu recomendaria Estou muito Sinto uma Eu me
meu empregador satisfeito com forte ligacao preocupo com
a outras pessoas meu emprego com meu a missao ou
como um lugar empregador o propdsito
para se trabalhar do meu
empregador

74%
relatam que estdo indo além, em comparacdo com
71% em 2014.

Essas melhorias superam os sentimentos:

Umn dado inesperado: os colaboradores estarem
mais propensos a recomendar seu empregador em
comparacao com anos anteriores. Alguns dos
setores que apresentam os niveis mais altos de
esgotamento tém mais probabilidade de concordar
com essa afirmacdo, talvez porque gostariam que

suas organizacoes trouxessem reforcos.

T 4 pts. T 3 pts. T 1 pt. T 1 pt.
74%
" 71% T 9% T0% | g% 69%
62% y
Tenho Eu me esforco Eu me preocupo Eu me preocupo
orgulho de muito em meu muito com o muito com a
trabalhar trabalho, mais sucesso do meu reputacao do meu
para meu do que o empregador empregador
empregador necessario
M 2014 2017 2024

EMPLOYEES RISING POR UNITED MINDS
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Novas perguntas mostram que 66% dos colaboradores
concordam que tanto seu empregador quanto seus
colegas estdao no caminho para alcangar o sucesso juntos

e que eles tém um gerente que ouve e estd
comprometido com seu sucesso.

[ A

Existem diferencas na experiéncia

dependendo do nivel organizacional. Quem

sdo os colaboradores que sofrem mais?

Gerentes intermediarios.

Profissionais com cargos que incluem diretor,

gerente geral ou regional e chefe de funcao ou

projeto sao 0SS mMenos propensos  a
concordarem fortemente com os motivadores
e relatam satisfacdo e conexdo especialmente
baixas. Muitos nesta categoria sao solicitados
para serem lideres em areas para as quais nédo
foram treinados, como navegar em ambientes
hibridos e orientar os profissionais ndo apenas
na entrega de resultados de negodcios, mas
também em bem-estar e

seu seguranca

psicoldgica.

Muitas vezes chamado de “frozen middle”
("meio congelado"), esse grupo é conhecido
por ser dificil de alcancar e influenciar, mas focar
em engaja-los traz grandes beneficios. Nossa
pesquisa mostra que os gerentes e seus
parceiros sdo as duas fontes de informacao mais
confidaveis. Além disso, o levantamento revela
que os profissionais que tém gerentes que os
ouvem e estdao comprometidos com seu sucesso
tém, em média, 3,3 vezes mais probabilidade de
concordar com os 50 fatores medidos da
experiéncia do colaborador e sdao 58% menos
propensos a querer deixar o emprego no dia
seguinte em comparagao com 0s que nao tem

esse tipo de suporte.

EMPLOYEES RISING POR UNITED MINDS
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ACHADO #2

Aumento das

expectativas

da forca de
trabalﬁ

a motivacao por tras do aumento da rotatividade
dentro do contexto de sua propria organizagao,
vocé pode descobrir se os talentos dispostos a sair
tao facilmente sao aqueles que vocé nao se
importaria de perder ou aqueles que sao
fundamentais para o seu sucesso. E claro que o
proximo passo é determinar como vocé pode
evoluir ainda mais a sua cultura, capacidades de
lideranca ou experiéncia do colaborador para
incentivar mais pessoas a permanecer, crescer e

prosperar com Voce.



ACHADO #2

Declinio na defesa
da marca pelos
colaboradores

Além da execucao das responsabilidades diarias, a defesa das suas organizacdes € uma das formas
que os colaboradores podem criar impacto positivo. Seu conhecimento institucional, autenticidade,

acessibilidade e redes sociais robustas podem amplificar marcas, aumentar a moral, fortalecer o
desempenho e reforcar a credibilidade instantaneamente.

Infelizmente, houve uma queda significativa no nimero de defensores das
marcas na ultima década. Notavelmente, ha menos pessoas que:

Recomendaram o
empregador como 2014 : 2024 :

naTee o 58%  49%
Defenderjm o 2014 : 2024 .
outras pessoas 499, 379,

Ativamente encorajaram 2014 - 2024 -
outros a comprar

produtos ou servigos do 57% 43%

seu empregador

Embora menos provavel no geral, os colaboradores também estdo mais
propensos a se manifestarem contra seus empregadores em comparacao a anos
anteriores. Por exemplo, 17% desencorajaram outras pessoas a comprar produtos
ou servicos da sua empresa (em comparacdo com 13% em 2014) e 19% instigaram
seu empregador a tomar posicdo sobre uma questao social em comparacao com

17% em 2017.

EMPLOYEES RISING POR UNITED MINDS
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ACHADO #2

Novas questdes mostram que 66% dos profissionais concordam
gue tanto seu empregador quanto seus colegas estao em um
caminho para o sucesso conjunto e que possuem um gerente
que escuta e estd comprometido com seu sucesso.

Top 5 questoes nas Ultimas 5 questoes nas quai
quais os empregadores os empregadores devem se
e a
(38%)
(77 %)
(38%)
(76%) (40%)
(43%)
(75%)
(46 %)
(74%)

(68%)

EMPLOYEES RISING POR UNITED MINDS 17



ACHADO #2

Abertura

ara novas

oportunidades

Mais
disposicdo dos

desconcertante do que a diminuicdo na

profissionais para defender seu
empregador, apesar dos ganhos significativos na
experiéncia de trabalho, é a abertura deles em deixar

um  ambiente  onde  aparentemente = estdo

Em 2014, 35% dos
mudariam de emprego amanha, mas, em 2024, esse

prosperando. profissionais

numero subiu para preocupantes 40%. Quase metade
(43%) se
oportunidade.

juntaria a um sindicato se tivesse a

No entanto, uma anélise mais detalhada sobre quem

estd mais propenso a deixar o emprego ¢é

esclarecedora. Superficialmente, eles se parecem
muito com outros profissionais. Eles relatam dedicar
muito esforco ao trabalho e se preocupar com o
sucesso e a reputacdo de seu empregador, embora
diga que seu

uma porcentagem menor deles

empregador ndo tolera discriminacdo, microagressoes

ou assédio.

Na verdade, niveis mais altos (39%) relatam terem sido
pessoalmente vitimas de tratamento antiético. Além
disso, foram expostos a niveis avancados de mudanca,
como demissdes e ma gestdao de lideranca. Esses
profissionais tém menos confianca em seu gerente
direto e sdo menos propensos a concordar que sua
lideranca cria uma boa cultura e age de acordo com a
visdo e os valores da empresa. Por fim, dependem
mais do boca a boca para obter informacdes.

Colaboradores menos comprometidos podem
representar perigo para organizacdes que esperavam
retornar aos niveis positivos de retencao de
colaboradores, especialmente considerando o grande
impacto que a inquietacdo causa no bem-estar das

pessoas, na moral geral e na produtividade.
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Nossa
VISQao

A toxicidade no local de trabalho é uma questdo critica que todos os lideres
devem priorizar e enfrentar. E o caminho certo a seguir e deve ser a expectativa

minima que os profissionais devem ter de seus empregadores.

As duas perguntas sobre experiéncia que retornam o menor nivel de
concordancia, e alguns dos mais altos niveis de discordancia, geram os mesmos
resultados: 59% dos colaboradores concordam que seu empregador se preocupa

com sua saude fisica e mental e que a moral dos colaboradores é alta, enquanto
16% discordam.

Ainda mais preocupante é a taxa de incidéncia de comportamento antiético. Mais
de um em cada quatro colaboradores (27%) relata ter experimentado
comportamento antiético no local de trabalho, incluindo discriminacao, falta de
respeito, agressao ou sentimento de inseguranca por quem sdo ou pelo que
acreditam.




ACHADO #2

cleito
amplificador da
Geracao Z

Similar as geragcdes anteriores, muito tem sido escrito sobre como a Geracdo Z esté
ressignificando o trabalho. Em geral, as percepcdes identificadas em todas as
populagcdes de colaboradores sédo amplificadas nesse grupo - colaboradores com idades
entre 18 e 27 anos em nosso conjunto de dados - incluindo:

Niveis comparativamente altos de
engajamento, mas niveis mais baixos de
entusiasmo, o que pode explicar por que a
Geracao Z é a mais propensa a considerar
mudar de emprego amanha;

Experiéncia geralmente positiva, com
algumas areas tendo espaco para
melhorias, incluindo criar mais equilibrio
entre trabalho e vida pessoal, comunicar o
impacto social da empresa e promover
uma melhor compreensao de como seu
papel se relaciona com o sucesso da
organizacao;

Sentimentos geralmente positivos em
relacao a lideranca, incluindo dar crédito
aos empregadores quando se trata de ser
mantido informado, ser tratado de forma
justa e ter recursos e oportunidades para
ter sucesso;

Os profissionais da Geracdo Z também sao mais

Pe forma preccupante, uma incidéncia propensos a se sindicalizar do que a média dos
7/

significativa de discriminacdo em profissionais. As organizagdes precisam estar

comparacao com a média dos profissionais, preparadas para essa tendéncia emergente que pode
um problema que requer intervencao perturbar seus locais de trabalho a curto e longo
imediata do empregador; orazo.

Preferéncia por e-mail corporativo,
reunioes de grupo presenciais, reunioes

individuais presenciais e reunioes diretas
com supervisores/gerentes para acelerasse o ritmo e a profundidade das mudancas,

Diante dessas descobertas, ndo seria surpreendente
se o impacto da Geracdo Z na forca de trabalho

comunicacoes de trabalho. impulsionando ainda mais a ascensao da autonomia

dos colaboradores.
EMPLOYEES RISING POR UNITED MINDS
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ACHADO #2

Autonomia
cmergente dos

colaboradores

A autonomia dos colaboradores é um dos temas
empolgantes que identificamos em nossa pesquisa.

Definimos como agéncia dos colaboradores a

capacidade individual de agir de forma independente e

tomar decisdes dentro do escopo de suas

Pessoas com altos niveis de autonomia foram

identificadas como aquelas que concordam que estao
gerando impacto e, especialmente, se sentem
valorizadas. Esse impacto se estende a compreensao

de como seu papel contribui para o sucesso da

responsabilidades no trabalho. Isso abrange a organizacdo e sua capacidade de afetar positivamente

liberdade e o empoderamento concedidos aos a experiéncia do cliente.
profissionais para tomar iniciativa, fazer escolhas e

contribuir para os objetivos da organizacao.

Defesa
(estéd agindo
em nome do
empregador)

Produtividade
(estd indo além
das expectativas)

Retencao
(ndo deixaria o
emprego amanha)

Satisfacao
(se sente satisfeito
com o trabalho)

Impacto Alto do
colaborador/ Sentimento
Alto de Valorizacéo

62%

76% 63% 95%

Impacto Baixo do
colaborador / Sentimento
Alto de Valorizacao

57% 41% 84%

Impacto Alto do
colaborador / Sentimento
Baixo de Valorizacéo

83%

47 %

39%

Impacto Baixo do
colaborador / Sentimento
Baixo de Valorizacéo

27 % 63%
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ACHADO #2

Enguanto muitos colaboradores relatam concordar em
certa medida com pelo menos um desses critérios (/6%
entendem como sua funcdo contribui, /4% podem
causar um impacto positivo e 63% se sentem
valorizados), apenas 13% concordam fortemente com
os trés. E é essa combinagdo que gera valor para os

empregadores.

Comparados aos profissionais com baixa autonomia,
agueles com alta autonomia tém uma probabilidade
3x maior de estarem muito satisfeitos, 2,1x mais
produtivos, 4,7x mais propensos a permanecer com
seu empregador e 1,4x mais propensos a defender
seu empregador.

EMPLOYEES RISING POR UNITED MINDS
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Profissionais altamente empoderados claramente
trazem  beneficios  significativos para a
organizagdo, além de terem uma melhor
experiéncia de trabalho. No entanto, a questéo
para os lideres é como podem cultivar da melhor
forma um ambiente que impulsione esses
beneficios significativos.

Nossa pesquisa mostra que os lideres tém a
oportunidade de se tornar ainda mais estratégicos
na abordagem ao  engajamento  dos
colaboradores e mais rigorosos na criagdo de
ambientes de trabalho orientados em torno de
metas criticas do negodcio. Usando uma analise
multifatorial, identificamos oS principais
impulsionadores de quatro métricas de talento
acompanhadas pelas organizagdes:

Satisfacao
Retencao
Defesa de Interesses

Produtividade

para cada métrica, ao invés de focar na melhoria

de todos os 50 elementos da experiéncia,
existem trés ou quatro impulsionadores de valor
que levam a esses resultados e, por sua vez,
entregam valor aos colaboradores.
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ACHADO #3

Indicadores de valor
para os colaboradores

VALOR PARA O VALOR PARA OS
EMPREGADOR COLABORADORES

Aumento do sentimento de ser valorizado

Mais confianca na lideranca

Satisfacao y

Maior moral e motivacao

elhor cultura organizacional

Mais satisfacdo no trabalho
Comunicacdes empresariais mais eficazes
Aumento da confianca na gestdo direta

Retencao

Melhor tratamento

Mais satistacdo no trabalho
Melhor conexao e orgulho no CEO
Mais oportunidades de crescimento e desenvolvimento

« Mais oportunidades de causar um impacto positivo

« Aumento do orgulho na empresa
« Gestores comprometidos com o sucesso dos

colaboradores
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Melhorando
a satisfacao

A satisfacdo no trabalho, um objetivo da maioria dos programas de engajamento dos
colaboradores, é ainda mais critica agora que foi identificada como um pré-requisito para a
retencdo e a defesa de marca. Para melhorar a satisfacdo, as organizagdes precisam focar em trés
pilares: aumentar o moral, a motivacédo e a confianca na lideranca.

FATOR (1 Eu me sinto valorizado como colaborador

A lideranca cria uma boa cultura e torna a
organizagcao um bom lugar para trabalhar

FATOR ()2

FATOR (3 A moral entre meus colegas de trabalho ¢é alta

Eu me sinto motivado ou energizado para fazer

FATOR ()4

meu melhor trabalho

Com base em nossos dados, a satisfacdo no trabalho j& estd em ascensao, subindo
seis pontos de 61% em 2014 para 67% em 2024. No entanto, had espaco para
melhoria, especialmente entre aqueles que concordam fortemente - apenas 31%.

Para garantir que sua cultura esteja promovendo
alta satisfacao, pergunte a si mesmo:

Reconheco regularmente as contribuicoes individuais e em equipe ao fornecer, por exemplo,
experiéncias e oportunidades significativas?

Tenho certeza de que a missao, visao e valores organizacionais estao alinhados e sao
conhecidos e vividos?

Existe um forte alinhamento em toda a organizacao, com poucos - se houver algum - silos?

Todos os meus colaboradores tém - e estao cientes dos - caminhos de carreira significativos e
oportunidades de melhoria?
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Aumentando
arcectencao

Além da satisfacdo no trabalho, a retencdo de talentos resulta de comunicacdes
organizacionais mais eficazes, aumento da confianca na gestdo direta e uma melhor
experiéncia no local de trabalho. Melhorar a retencao é especialmente importante para
organizagbes com talentos altamente especializados, custos significativos de substituicao
e sistemas e processos complexos e/ou regulamentados. Também é uma prioridade
durante eventos de mudanca.

01 Confio nas comunicacdoes da minha empresa
02 Confio no meu gerente direto ou supervisor
05 Estou muito satisfeito com meu trabalho
04 Nao experimentei tratamento

negativo no meu local de trabalho

Observamos o impacto de experiéncias negativas no local de trabalho na retencao de
colaboradores. Também observamos uma tendéncia em direcao a uma maior abertura para
trocar de emprego se surgir oportunidade. Positivamente, melhorias nas comunicacdes do
empregador estdo lancando as bases para maior confianca.

Para garantir que sua cultura esteja direcionada
para melhorar a retencao, pergunte a si mesmao:

Minha estratégia e frequéncia de comunicacoes estao alinhadas com as preferéncias das partes
interessadas (frequéncia, canal, porta-vozes e etc)? Elas priorizam transparéncia e pontualidade?

Estou apoiando os gerentes diretos com recursos, incluindo comunicacoes frequentes, alinhados
com incentivos de gestao de desempenho com papéis e responsabilidades claros?

Posso ter certeza de que ha tolerancia zero para tratamento negativo no local de trabalho desde o
topo (por exemplo, microagressoes, discriminacao e assédio)?

EMPLOYEES RISING POR UNITED MINDS
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ACHADO #3

Inspirando defesa da
marca pelos
colaboradores

A maior defesa de marca € inspirada pela conexao dos colaboradores com o CEO e pela garantia de que eles
tenham oportunidades de crescer. Isso é importante em diversas situacoes, incluindo o lancamento de novos
produtos ou servicos, navegacao em crises de reputacdo, mudancga para uma nova estratégia corporativa e
combate a desinformacao.

FATOR Estou muito satisfeito com meu trabalho

Eu admiro chefe-executivo ou lider
maximo da minha organizagao

FATOR

FATOR Tenho muitas oportunidades para crescer e aprender

Meu empregador me oferece treinamento e
recursos para desempenhar bem o meu trabalho

FATOR

Embora os colaboradores geralmente se sintam positivos em relacdo a lideranca,
isso nem sempre se traduz especificamente para o CEO. 56% dizem admirar seu
CEOQO, enquanto 19% ndo o admiram ativamente e 24% sao neutros.

Para garantir que sua cultura esteja promovendo
alta satisfacao, pergunte a si mesmo:

Estou criando alinhamento em todos os pontos de conexao com o C-level, regiao, unidade?

Tenho um plano para navegar em questoes sociais para garantir consisténcia, rapidez e
alinhamento?

Estou revisando consistentemente os ciclos de vida dos colaboradores - desde a integracao até o
engajamento continuo com jovens profissionais nas universidades - em busca de oportunidades
para fortalecer o engajamento, aprendizado e desenvolvimento?

Estou facilitando a orientacao e o apoio em toda a organizacao?
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Melhorando a
produtividade

Melhorar a produtividade é a Unica excecao que nao requer abordar a satisfacdo primeiro.
Em vez disso, para os lideres onde isso é uma meta de negdcios critica, como
organizagbes que precisam atingir metas fiscais ou operacionais agressivas e/ou navegar
um processo de recuperagao, o foco deve ser em criar oportunidades, construir orgulho e

capacitar os gerentes.

Sou capaz de causar um impacto positivo nas
experiéncias dos clientes por meio do meu

trabalho
Meu gerente me escuta e responde bem a mim

e esta comprometido com o meu sucesso

Tenho orgulho de trabalhar para o meu

empregador

Como compartilhado anteriormente, os gerentes intermediarios sao especialmente
desafiados no ambiente atual, entao focar esforcos em melhorar a experiéncia deles
seria critico nesses casos. A autonomia do empregado é uma ferramenta valiosa
para enfrentar esse desafio.

Para garantir que sua cultura seja voltada
para a produtividade, pergunte a si mesmo:

Minhas pessoas podem articular a conexao entre seus papéis e
responsabilidades e a estratégia?

Estou trabalhando continuamente para melhorar a escuta dos empregados e
tomando medidas com base nisso?

Eu aprecio e protejo o tempo dos gerentes da linha de frente para que eles
possam ser dedicados ao desenvolvimento de suas equipes?

Estou consistente e publicamente celebrando marcos e vitérias?
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O 1()031 de tl‘abalh() e o mundo ao qual ele esta inextricavelmente

conectado mudaram de maneiras nunca imaginadas desde o langamento do nosso

primeiro estudo Employees Rising em 2014.

As realizacbes — ambientes de trabalho que apoiam as percepcoes da lideranca —
quando equilibradas com os desafios — aumento na rotatividade de empregados e
queda na defesa do empregador — pintam um quadro geral positivo, embora ainda

haja mais trabalho a ser feito.

Entre os altos e baixos, estd uma forca de trabalho com uma nova e poderosa
geragcao, a ascensdo da |IA e tecnologias exponenciais associadas, e a defesa,
ativismo e autonomia dos empregados. Individualmente, e ainda mais coletivamente,
eles trazem tanto empoderamento quanto incerteza continua para as organizacdes

em todo o mundo.

EMPLOYEES RISING POR UNITED MINDS
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VRN 4

Anteriormente, a "guerra por talentos" era vencida ao
ser mais intencional em relacdo a experiéncia do
empregado. Agora, essas expectativas elevadas se
tornaram a norma. O novo imperativo € pensar além da
sua experiéncia do empregado. Evoluiu para o
redesenho do seu ecossistema organizacional, de modo
gue a sua cultura e as suas capacidades de lideranca se
empoderamento  dos

adaptem a uma era de

profissionais.

Ao abracar e permitir isso, vocé os convida a cocriar o

ecossistema  juntos, a servico de  objetivos
compartilhados. Esses objetivos podem ser atender
clientes, ajudar pacientes, inovar em novos produtos ou

fabricar com exceléncia.

A Ultima década mostrou a importancia de engajar os

empregados no "porqué” do seu negdcio em servico do
"o qué". A préxima década serad vencida por empresas
que puderem habilitar e confiar em seus profissionais
para resolver o "como", "quem", "onde" e "quando"
de tudo isso.

Culturas centradas no empoderamento exigirao a
presenca de lideres em todos os niveis, confianca entre
colegas e altos niveis de inclusédo. Lideres, parceiros de
RH e comunicadores precisardo trabalhar juntos para
cultivar locais de trabalho que sejam mais do que apenas

centrados nas pessoas —

eles serao movidos pelas pessoas.

EMPLOYEES RISING POR UNITED MINDS
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Entre em
contato

Para suporte na
AMERICA LATINA,

contate Rodolfo Araujo

Para suporte na
AMERICA DO NORTE,

contate Kate Bullinger

Para suporte na
EMEA (EUROPA,ORIENTE
MEDIO E AFRICA),

contate Stephen Duncan

Para suporte na
APAC (ASIA-PACIFICO),
contate Jessica Uhlmann

N

A United Minds é wuma consultoria de
transformacéo organizacional com a missao de
tornar os negdcios mais humanos. Trabalhamos
com centenas de locais de trabalho ao redor do
mundo para melhorar a experiéncia do
empregado, desenvolver capacidades de
lideranca, moldar a cultura e navegar por

eventos de mudanca significativa.
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cnario
da pesquisa

A United Minds e a KRC Research conduziram uma pesquisa global com 1.977 colaboradores em 14
paises. A amostra foi selecionada aleatoriamente a partir de um grande painel global de
respondentes que optaram por participar. Todos foram selecionados por trabalharem pelo menos
30 horas por semana em grandes empresas publicas ou privadas e outras organizacoes. Os
participantes deviam estar empregados em empresas com 500 ou mais profissionais nos EUA e 250
ou mais colaboradores em todos os outros paises.

Os participantes responderam a uma série de perguntas relacionadas ao engajamento, cultura no
local de trabalho, lideranca, defesa e ativismo. Muitas perguntas em 2024 foram consistentes com
pesquisas anteriores para identificar mudancas significativas na experiéncia e nas expectativas. A
menos que indicado, os resultados sdo comparados entre 2014 e 2024.

Em todos os paises, exceto nos Emirados Arabes Unidos, membros de sindicatos, tanto publicos
guanto privados, foram incluidos na proporcdo da prevaléncia na forca de trabalho. As respostas
foram coletadas de forma online entre 5 de janeiro e 5 de fevereiro de 2024.

Austrélia Franca Brasil Canada

India Alemanha México Estados Unidos
Indonésia Emirados

Japao Arabes Unidos

Singapura Reino Unido

Coréia do Sul
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