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no Brasil, progressao de carreira lidera a lista de prioridades, junto com

salario e beneficios atrativos

aspectos que agregam valor a proposta
de valor para os colaboradores (EVP)

O perfil do empregador ideal no Brasil tem se
mantido relativamente estavel nos Ultimos trés anos,
refletindo um equilibrio consistente entre aspectos
funcionais, emocionais e relacionais. As cinco
principais prioridades dos talentos sao:
oportunidades de crescimento profissional e boa
remuneragao (no topo da lista), ambiente de
trabalho agradavel, equidade e uma gestao
inspiradora. Essa combinacao mostra que os
profissionais brasileiros valorizam nao apenas
recompensas materiais, mas também um ambiente
de apoio e uma lideranca justa e inspiradora,
reforcando a importancia de os empregadores
oferecerem beneficios que abranjam todas as
dimensdes da experiéncia profissional para atrair e
reter talentos.

A diferenca entre o0 que os profissionais esperam e 0
gue os empregadores oferecem em termos de salario
e beneficios continua crescendo. Embora atender a
essas expectativas rapidamente possa ser desafiador
para os empregadores, trata-se de um fator crucial

-

que exige atencdo e acao estratégica. O lado
positivo é que os empregadores se destacam em
areas como saude financeira, reputacao e
ambiente de trabalho agradavel. Esses pontos
fortes representam ativos valiosos que podem ser
utilizados para melhorar a satisfacao geral dos
colaboradores.

geracoes

Salario e beneficios atrativos sdo a principal
prioridade para a geracao Z, a geragao X e 0s
baby boomers, sendo a geracao X a que mais
valoriza esse aspecto em comparagao com as
demais. Os millennials, por outro lado, valorizam
mais a progressao na carreira e um ambiente de
trabalho agradavel do que o salario.
Particularmente, a distribuicao dos trés principais
motivadores é mais equilibrada na geragdo Z,
salario, progressao na carreira e ambiente de
trabalho agradavel, ao contrario da geracao X, na
qual o salario é claramente a prioridade. Embora
as geracoes Z, millennials e X priorizem os
mesmos cinco fatores em geral, a importancia
que atribuem a cada um deles varia, refletindo
preferéncias especificas de cada geracao.

areas de atuacao

Os principais aspectos que contribuem para o EVP
variam conforme a funcao desempenhada.
Profissionais de outros setores priorizam salario e
beneficios, enquanto os profissionais em fungdes
operacionais dao mais énfase a um ambiente de
trabalho agradavel, sugerindo a elevada
importancia de uma cultura e um ambiente
positivos para o engajamento e a satisfacao. No
entanto, ambos os grupos compartilham os
mesmos cinco principais motivadores. Isso indica
que os empregadores devem garantir uma
proposta de valor abrangente que atraia todos os
colaboradores, independentemente da funcao
exercida.

7 em cada 10 colaboradores
avaliam positivamente seu
empregador no quesito
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a intencao de trocar de emprego diminuiu, enquanto o numero de profissionais
que efetivamente mudaram de emprego permaneceu constante. A requalificacao

segue sendo essencial.

retencao e requalificacao

Embora as intengdes de mudar de emprego tenham
diminuido (-3%), o nimero de profissionais que
realmente trocaram de emprego permaneceu estavel
em relagdo ao ano anterior. Essa consisténcia indica a
auséncia de uma urgéncia generalizada para
mudancga de emprego, representando uma
oportunidade para os empregadores focarem em
estratégias de retencao em longo prazo, em vez de
adotarem abordagens reativas de contratagao.

Em sintonia com a crescente importancia de atrair e
reter talentos, a remuneracao muito baixa tornou-se
tao relevante quanto o equilibrio entre vida pessoal e
profissional, por ser uma das principais razoes para
os colaboradores deixarem o0 emprego.

No entanto, a requalificacao profissional também
desempenha um papel fundamental, com 90% dos
profissionais brasileiros considerando esse aspecto
como importante. Além de se concentrarem em
beneficios financeiros, os empregadores devem focar
em oferecer oportunidades de requalificacao e
promover o equilibrio entre vida pessoal e

-

profissional, a fim de atender as necessidades dos
colaboradores e aumentar a retengao.

geracoes

A geracao Z é a que mais muda de emprego
(19%), superando significativamente as outras
geracgoes, e 0s baby boomers sao 0s que menos
trocam de emprego (6%), refletindo as
prioridades e tolerancia ao risco relacionadas a
idade.

Embora as diferencas entre as geragoes sejam
sutis, 0os mais jovens tendem a deixar o emprego
principalmente por falta de equilibrio entre vida
pessoal e profissional. Ja as geracoes mais velhas
Sao mais propensas a sair de um emprego devido
a baixa remuneragao.

colaboradores que mudaram de emprego nos ultimos 6
meses

N o .

19% 13% 11% 6%
geracao z millennials geracao X 2]
boomers

As plataformas para atrair talentos sao
semelhantes em todos os grupos demograficos. O
LinkedIn e os sites de empregos sao as
ferramentas mais utilizadas para a busca de
vagas, mais da metade dos profissionais
brasileiros utiliza esses recursos.

areas de atuacao

Os profissionais em fungdes operacionais lideram
as tendéncias de mudanca de emprego, sao os
gue mais apresentam intencao de mudar e
trocam efetivamente de emprego. Embora nao
ultrapasse significativamente a média global, esse
padrdo aponta para um possivel desafio em
termos de retencao de talentos.

Um dos principais fatores que contribuem para
essa tendéncia é a maior presenca de
colaboradores temporarios no setor operacional,
onde a propria natureza do trabalho implica
transicoes mais frequentes.
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0s empregadores brasileiros estao melhorando seus aspectos de equidade.

equidade

Os empregadores no Brasil receberam avaliacoes

mais positivas nos principais aspectos relacionados

a equidade em comparagao ao ano anterior. Os
maiores pontos fortes dos empregadores foram a
valorizacao dos atributos Unicos de cada talento e
a garantia de remuneracao igualitaria para cargos
semelhantes. Embora o maior percentual de
melhoria tenha sido na oferta de oportunidades
justas (+4%), apenas um pouco mais da metade
dos colaboradores classifica seu empregador
positivamente nesse aspecto, evidenciando a
necessidade de melhorias adicionais.

Colaboradores de grupos sub-representados
continuam enfrentando muito mais obstaculos no
ambiente de trabalho em comparagao com
colegas que nao pertencem a esses grupos. Os
relatos sobre esses desafios aumentaram 5% no
ultimo ano. Esse aumento € impulsionado
principalmente por colaboradores que se
identificam como sub-representados devido a
identidade de género, sendo que 75% desse
grupo relata enfrentar barreiras no trabalho.

Para sustentar o desenvolvimento a partir do
progresso atual, os empregadores precisam

-

identificar os desafios especificos e criar
estratégias direcionadas e mensuraveis,
garantindo experiéncias justas e equitativas para
todos.

geracoes

A geracao Z é a que mais se considera
sub-representada (46%, em comparagao com a
média global de 25%) e, como 0s grupos
sub-representados geralmente relatam enfrentar
mais obstaculos devido a sua identidade, isso
significa que a geracao Z também enfrenta mais
desafios.

Vale destacar, no entanto, que a geracao Z e os
millennials consistentemente avaliam seus
empregadores de forma mais positiva do que as
outras geragoes em quase todos os outros
aspectos de equidade. Além disso, as geragoes
mais velhas, incluindo a geracgao Z, priorizam a
equidade ao considerar o perfil do empregador
ideal. Dessa forma, os empregadores devem focar
em aprimorar o desempenho nessas areas,
atendendo a crescente demanda de outras
geragoes por equidade, inclusao e
responsabilidade social.

areas de atuacao

Embora profissionais operacionais sejam mais
propensos a relatar que enfrentam barreiras para
progredir na carreira devido a sua identidade, eles
tendem a classificar seus empregadores de forma
mais positiva em relacdo as iniciativas de
equidade, especialmente no que se refere a
remuneragao igualitaria para os mesmos cargos.

Em contrapartida, os profissionais em funcoes
administrativas estao menos satisfeitos com esses
aspectos. Essa disparidade indica que fortalecer
as iniciativas de desenvolvimento interno, como
oportunidades de requalificagao e avaliagdes de
desempenho justas, poderia ser fundamental para
melhorar as percepcOes de equidade em todos os
cargos.

minha organizagao oferece remuneragao
igualitaria para os mesmos cargos

47%

area
digital

operacional
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a IA é utilizada com mais frequéncia.

inteligéncia artificial - IA

A parcela de colaboradores que utilizam
regularmente a inteligéncia artificial no trabalho
aumentou de 30% para 35%, refletindo a
crescente integracao das tecnologias de IA em
todos os setores.

A percepcao sobre o impacto esperado da IA
também cresceu: 52% dos colaboradores agora
acreditam que ela influenciara significativamente
seu trabalho didrio nos préximos anos, em
comparagao com 49% anteriormente. O
sentimento geral permanece altamente positivo,
sendo que oito em cada dez profissionais
brasileiros expressam otimismo sobre o impacto
futuro da IA.

Essas mudangas destacam a importancia de os
empregadores abordarem proativamente o papel
em expansao da IA e entenderem como ela
influencia as percepcoes, as expectativas e as
experiéncias dos colaboradores no trabalho.

-

geracoes

O uso da IA é bem maior entre as geracdes mais
jovens em comparagao com as mais velhas,
embora a adogao da tecnologia tenha
aumentado em todas as faixas etarias, indicando
cada vez mais abertura a IA no trabalho.

Os millennials (+6%) e a geracao Z (+5%)
foram o0s grupos que mais aumentaram o uso
regular da IA em relacao ao ano passado. O
crescimento € menor entre a geracao X (+3%),
mas o sentimento em relacao a IA é igualmente
positivo em todas as geracoes.

Essa divisdo geracional reforca a importancia de
os empregadores disponibilizarem as solugoes
mais recentes e avancadas de IA para os
colaboradores mais jovens, ao mesmo tempo em
que engajam os profissionais mais experientes
sobre o papel da IA em suas fungoes. E
essencial que os programas de capacitacao e as
ferramentas de IA sejam adaptados para
atender tanto as expectativas quanto as
necessidades e capacidades de ambos os grupos
geracionais.

areas de atuacao

O uso da IA é menor entre os profissionais que
exercem fungdes operacionais e esse grupo tem
menos probabilidade de avaliar se a IA tera

algum impacto nas fungdes que desempenham.

Apesar da maior incerteza entre os profissionais
em fungdes operacionais, nao ha diferencas
significativas entre as areas de atuacdao quanto a
percepcao geral do impacto da IA, seja ele
positivo ou negativo. Isso sugere que, embora
as funcdes administrativas possam estar mais
ativamente envolvidas com o uso da IA, os
profissionais em fungdes operacionais podem
exigir iniciativas mais direcionadas para
compreender os possiveis beneficios e casos de
uso da IA em seu trabalho.

estudo Randstad Employer Brand 2025 — brasil | 7



a motivacao e o engajamento sao altos entre os profissionais brasileiros.

motivacao e engajamento

A maioria dos profissionais brasileiros esta
atualmente motivada e engajada em seus
trabalhos (69%), sendo que 63% se sentem
mais engajados do que ha um ano.

Esse fator é positivo para os empregadores, pois
pode representar uma ligacao clara entre baixa
motivacao e rotatividade no emprego. Entre
aqueles que se mostraram menos engajados,
44% estavam pensando em mudar de emprego
no primeiro semestre de 2025, em comparacao
com apenas 23% dos colaboradores altamente
motivados.

N3do surpreende que o salario e os beneficios
sejam os principais fatores que levam a falta de
engajamento. Entretanto, os empregadores
também devem prestar atencao ao segundo
motivo mais citado: a falta de reconhecimento e
valorizagdo. Isso é especialmente relevante, ja
que os principais fatores que impulsionam a
motivagao dos colaboradores sdo o equilibrio
entre vida pessoal e profissional e 0
reconhecimento e valorizacao adequados.

-

geracoes

As diferencas entre as geragoes sao perceptiveis
quando se trata de tendéncias de engajamento.
As geracOes mais jovens (geracao Z e millennials)
relatam niveis de engajamento mais baixos do
que as geragoes mais velhas, com 61% deles
sentindo-se mais engajados do que no ano
passado, em comparacao com 66% das geragcoes
mais velhas.

Salario e beneficios sdao os principais fatores que
levam a falta de engajamento em todas as
geragoes, mas outros fatores menos importantes
apresentam algumas diferencas geracionais. A
geracao Z perde o engajamento com mais
frequéncia quando nao ha equilibrio entre vida
pessoal e profissional e os millennials quando se
sentem desvalorizados.

Os fatores que impulsionam a motivacao indicam
que reforgar o equilibrio entre vida pessoal e
profissional € a principal forma de engajar os
profissionais brasileiros, principalmente os da

geracao X. Ja em relagao aos demais motivadores

de engajamento, as variagdes entre geragoes sao
sutis, 0 que sugere que os empregadores podem
adotar uma abordagem unificada em seus planos
de engajamento.

areas de atuacao

Os niveis de engajamento sdo consistentes em
todas as areas de atuagdo, e os fatores que
impulsionam a motivacao e a falta de
engajamento também s3o bastante semelhantes.
Isso indica que, independentemente da funcao,
os colaboradores sao amplamente influenciados
pelos mesmos motivadores principais, sugerindo
que é possivel aplicar, em toda a organizacao,
estratégias generalizadas para melhorar o
engajamento.

sinto maior engajamento/motivacao do que antes

61% 66%
geracao z e geracao x e
millennials baby boomers
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principais atributos.

-
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o perfil do empregador ideal permaneceu consistente nos ultimos trés anos,
embora o salario tenha se tornado tao importante quanto a progressao na
carreira.

Isso ressalta o papel central dos aspectos funcionais na formagao do perfil do empregador ideal. Ao mesmo tempo,
o fato de um ambiente de trabalho agradavel estar entre os trés principais motivadores reforca a importancia de
equilibrar aspectos funcionais e emocionais, priorizando aquilo que os colaboradores realmente valorizam.

2025 2024 2023
progressao na carreira progressao na carreira progressao na carreira
salério e beneficios atrativos salério e beneficios atrativos salério e beneficios atrativos
ambiente de trabalho agradavel ambiente de trabalho agradavel ambiente de trabalho agradavel
equidade equidade equidade
gestao inspiradora gestdo inspiradora gestdo inspiradora

pergunta: pensando no perfil de um empregador ideal, quais elementos essa organizacdo definitivamente deveria ter?

como ler os indices acima:
150: o motivador é apontado como importante com uma frequéncia 50% maior do que a média.
75: o motivador é considerado importante com uma frequéncia 25% menor do que a média.
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embora as trés principais prioridades sejam consistentes em todas as areas de
atuacao, a importancia relativa de cada uma varia conforme o grupo.
Os profissionais em funcoes administrativas priorizam salarios e beneficios atrativos acima de tudo, ao passo que

colaboradores em funcdes operacionais dao mais énfase a um ambiente de trabalho agradavel e classificam a
progressao na carreira como mais importante do que o salario.

area operacional area administrativa
progressao na carreira progressao na carreira 130
salario e beneficios atrativos salario e beneficios atrativos 126
ambiente de trabalho agradavel ambiente de trabalho agradavel 125
equidade equidade 112
gestdo inspiradora gestao inspiradora 12

pergunta: pensando no perfil de um empregador ideal, quais elementos essa organizacdo definitivamente deveria ter?
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/7% dos colaboradores classificam seus empregadores positivamente em termos
de reputacao, indicando um progresso significativo das organizacoes na promogcao
de confianca, orgulho e uma identidade positiva no local de trabalho.

avaliacao do empregador atual

boa reputacao

perfil do empregador ideal

progressao na carreira

boa localizacao

salario e beneficios atrativos

saudavel financeiramente

ambiente de trabalho agradavel

ambiente de trabalho agradavel

equidade

trabalho interessante

gestdo inspiradora

equidade

treinamento eficiente

estabilidade no emprego em longo prazo

equilibrio entre vida pessoal e profissional

retribuicdo a sociedade

estabilidade no emprego em longo prazo

O| R N[ | O] A W] M| =

progressdo na carreira

O| R N| | ] A W M| =

saudavel financeiramente

—
=

equilibrio entre vida pessoal e profissional

—
©

boa reputacdo

. salario e beneficios atrativos

[y
[y

[uy
[y

. retribuicdo a sociedade

pergunta: como vocé classificaria seu empregador em cada um dos atributos abaixo? Utilize uma escala de 1 (nada verdadeiro) a 5 (totalmente

verdadeiro).

pergunta: pensando no perfil de um empregador ideal, quais elementos essa organizacdo definitivamente deveria ter?

-

Embora a reputagao e uma boa salde
financeira possam ser pontos fortes na
marca empregadora, esses elementos nao
sao tao essenciais ao se considerar o
perfil do empregador ideal. No entanto,
um ambiente de trabalho agradavel se
alinha tanto com as avaliagoes do
empregador atual quanto com as do
empregador ideal, destacando a
importancia desse fator.

A classificacao mais baixa na avaliacao
dos empregadores esta relacionada a
salario e beneficios. Contudo, a
importancia deste elemento aumenta
quando se considera o perfil do
empregador ideal, demonstrando uma
lacuna crescente entre a satisfacao atual e
as expectativas futuras dos profissionais.
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em foco:
a tendéncia de

mudanca de emprego.

LN
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embora a intencao de mudar de emprego tenha diminuido (-3%), o nUmero de
profissionais que de fato mudaram de emprego permaneceu estavel.

Os numeros indicam que os empregadores podem alcangar mais estabilidade em seu quadro de colaboradores ao
longo do tempo, a medida que a diferenca entre a intencao de mudanca de emprego e a rotatividade real diminui.

mudaram de empregador nos Ultimos 6 meses de 2024

40%

planejavam mudar
290/0 de emprego nos
30% / \ primeiros 6 meses
de 2025

20%

\

mudaram de
1090  mm—

1 40/0 emprego nos

ultimos 6 meses de
2024

0%
2021 2022 2023 2024 2025

@ mudaram de emprego @ planejam mudar de emprego

pergunta: vocé mudou de emprego nos Ultimos 6 meses?
_][_ pergunta: vocé planeja mudar de emprego nos proximos 6 meses?
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colaboradores em fungoes operacionais apresentam maior rotatividade e troca de
emprego, enquanto aqueles em funcoes administrativas mostram maior discrepancia
entre os que tém intencao de mudar e os que efetivamente mudam de empregador.

area operacional area administrativa

Os numeros indicam um \ .

planejavam mudar

possivel aumento na de em 0 0
.. prego nos

rotatividade futura desse grupo orimeiros 6 meses 19% 13%

Ou a presenca de barreiras que de 2025

dificultam a mudanca de
emprego por parte deles.

e 30h 27b

ultimos 6 meses de
2024

pergunta: vocé mudou de emprego nos Ultimos 6 meses?
pergunta: vocé planeja mudar de emprego nos proximos 6 meses?
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o LinkedIn tem o maior alcance entre os candidatos e provou ser 0 meio mais
eficaz de encontrar um emprego para aqueles que mudaram de empregador.

_ _ Mais da metade dos profissionais no
canais de busca de oportunidades de Brasil utiliza o LinkedIn e os sites de

emprego emprego para procurar trabalho, com
‘ padroes semelhantes observados
Linkedin

Sites ou plataformas de entre geracoes e areas de atuagao.

busca de emprego

Canal ‘trabalhe conosco’
da empresa

Mo Enthice, SNEE SQUEIRS g
Pesquisa de vagas no Google mudaram de emprego recentemente,
Consultorias de recrutamento 0 uso desses principais canais
diminuiu em comparacao com 0 ano
passado. O LinkedIn caiu 5%, os
: : sites de empregos 10%, a pesquisa
de vagas no Google 7% e as
consultorias de recrutamento 5%.
Isso sugere uma mudanca de
comportamento dos candidatos em
relacdo a trocar de emprego,
destacando uma oportunidade para
@ mudaram de emprego 0s empregadores diversificarem suas
® planejam mudar de emprego estratégias de recrutamento.

pergunta: quais dos seguintes canais de busca de oportunidades emprego vocé utilizou para procurar uma vaga?
pergunta: por meio de quais dos seguintes canais de busca vocé encontrou um emprego?

Relagbes/indicagdes pessoais
Redes sociais

Feiras de emprego

Agéncias de emprego
Centros Publicos de Emprego
Portais de faculdade

ONGs
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a baixa remuneracao se tornou um motivo tao relevante quanto o equilibrio entre
vida pessoal e profissional quando se trata de impulsionar os profissionais a
deixarem seus cargos.

motivos para deixar um emprego

Remuneragdo muito baixa
em comparagio ao aumento
o custo de vida

Melhorar o equilibrio
entre vida pessoal
e profissional

Falta de oportunidades
de progressao de carreira
(plano de carreira limitado)

Recebi uma
oferta que nao
pude recusar

Meu tempo de
deslocamento para o
trabalho é muito longo

L 34%
329

pergunta: por quais motivos vocé decidiu ou decidiria deixar seu empregador?

-

%

@ total

area operacional
@ érea administrativa
© area digital

Essa mudanca se deve, em parte, ao fato de a
importancia do equilibrio entre vida pessoal e
profissional ter diminuido discretamente em
comparagao com o ano passado, especialmente
entre a geracao X, para a qual a influéncia
desse fator caiu 4%.

Para profissionais em fungdes operacionais, 0
equilibrio entre vida pessoal e profissional
ainda é o principal motivo para considerarem
uma mudanca de emprego. Ja para
colaboradores em funcdes administrativas, a
remuneracao e o equilibrio entre vida pessoal e
profissional tém quase a mesma relevancia.

Com base nessas tendéncias, os empregadores
devem equilibrar tanto os beneficios financeiros
quanto os nao financeiros para reter talentos
de forma eficaz, especialmente a medida que
as prioridades mudam entre os tipos de
trabalho e as geracoes.
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a requalificacao € considerada importante para quase todos os
profissionais, independentemente da geracao ou da especializacao.

importancia da
requalificacao

Considerando que 90% dos talentos expressam
grande interesse em requalificacao, os
empregadores devem priorizar oportunidades de
desenvolvimento para todos os grupos de
colaboradores. A geracao Z e os millennials podem
aproveitar essas oportunidades para direcionar suas
carreiras em novas perspectivas. Além disso,
investir em requalificacao pode aumentar o

area administrativa engajamento e motivar os colaboradores da
geracao X e os baby boomers.

area operacional

A requalificacdo é especialmente importante para as

o .
91% pessoas que planejam trocar de setor dentro da

@ 5 — muito importante . . 0
04 empresa no primeiro semestre de 2025 (93%),

3 destacando sua importancia para o avancgo na
02 duse i i . carreira dentro de uma organizacao e nao para

x4 de forma alguma uas prlmelras-opgoes com malpr v~

1 - ndo € importante porcentagem: importante e muito tranSIQOGS externas.

@ ndo sei importante

pergunta: para vocé, qual é a importancia de o seu empregador Ihe oferecer a possibilidade de se requalificar (aprender
novas habilidades para um trabalho diferente) a fim de avancar na carreira?
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0s empregadores demonstraram melhorias em todos os aspectos de equidade,
alinhando-se com seu forte desempenho geral em equidade no local de trabalho.

quais das seguintes afirmacoes vocé considera verdadeira em Os maiores pontos fortes dos
relacao ao seu empregador atual? empregadores foram a valorizacao dos
atributos Unicos de cada talento e a

e garantia de remuneracao igualitaria
para cargos semelhantes.

No entanto, pouco mais da metade dos
colaboradores avalia positivamente seu
empregador quando o assunto €
garantir que as melhores oportunidades
sejam oferecidas aqueles que mais
merecem, permanecendo um ponto
fraco para as organizagoes. A geragao X
& especialmente critica, pois apenas
45% expressam uma Vvisao positiva —

@ meus atributos Unicos, caracteristicas, habilidades, experiéncia e formacdo sdo valorizados em minha organizacdo
@ a alta administragdo € justa no que diz respeito a contratagdo ou progressao de carreira de seus subordinados

© na minha organizagdo, as melhores oportunidades sao destinadas aos colaboradores mais merecedores nOtaveImente mais balxa em
@ minha organizagdo oferece remuneraggo igualitaria para 0s mesmos cargos compa I‘agéo com as geragaes mais
@ a alta administragdo € justa no que diz respeito as oportunidades de requalificacdo e aperfeicoamento de competéncias de jovens

seus subordinados

pergunta: como vocé classificaria seu empregador em cada um dos atributos abaixo? Utilize uma escala de 1 (nada verdadeiro) a 5 (totalmente
verdadeiro).

-][- estudo Randstad Employer Brand 2025 — brasil | 20



os profissionais que se identificam como parte de grupos sub-representados tém uma
probabilidade significativamente maior de enfrentar obstaculos relacionados a sua
identidade em comparacao com colaboradores nao pertencentes a esses grupos.

enfrentei obstaculos para progredir na carreira nesta
organizacao que, a meu ver, se devem a quem eu sou

37%

2024

@ sim, me considero pertencente a um grupo sub-representado

@ ndo, ndo me considero pertencente a um grupo sub-representado

pergunta: vocé se considera pertencente a um grupo sub-representado?

-

As percepcoes de enfrentamento de obstaculos devido a
identidade aumentaram 5 pontos percentuais entre
colaboradores que se identificam como pertencentes a
grupos sub-representados. Entre colaboradores nao
pertencentes a esses grupos, essas percepcoes
permaneceram inalteradas. Notavelmente, esse aumento é
impulsionado principalmente por profissionais que se
identificam como sub-representados devido a sua identidade
de género, sendo que 75% desse grupo relata enfrentar
obstaculos no local de trabalho.

Em geral, 36% dos profissionais brasileiros se consideram
parte de grupos sub-representados, com esse niUmero
aumentando significativamente na geracao Z, na qual 46%
se identificam dessa forma. Para solucionar essa questao, 0s
empregadores devem identificar os desafios especificos
enfrentados pelos colaboradores sub-representados e
implementar estratégias direcionadas para garantir
experiéncias mais igualitarias a todos.
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0 uso regular de IA no local de trabalho aumentou de 30% para 35% no
ultimo ano.

uso

@ todos os dias

@ regularmente

© de vez em quando
® uma vez

@ nunca

@ ndo sei

area operacional

33%

area administrativa

38%

% de usuarios regulares (todos os
dias e regularmente)

pergunta: com que frequéncia vocé utiliza inteligéncia artificial em seu trabalho atualmente?

-

O uso da IA é maior entre as geracoes mais
jovens, sendo que os millennials lideram com
40%. Os millennials (+6%) e a geracao Z
(+5%) apresentaram os maiores aumentos a
cada ano, embora o uso tenha aumentado
em todas as geragoes.

Apenas 30% dos profissionais brasileiros
nunca usaram IA, uma diminuicao de 5%,
refletindo a crescente adocao da IA no
ambiente de trabalho.
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com o0 aumento da adocao da IA, o impacto percebido no local de trabalho também
cresceu, sendo que 52% dos colaboradores sentem um efeito consideravel.

Essa porcentagem representa um aumento em relacao aos 49% do ano passado. De forma encorajadora para os
empregadores brasileiros, semelhante ao ano passado, as atitudes em relacao a IA ainda sao muito positivas, e quase
oito em cada dez colaboradores avalia o impacto da IA como positivo.

impacto esperado da IA em seu trabalho impacto da IA na satisfacao no trabalho*

acredito que posso perder meu

emprego por causa da IA positivo

ja observo um impacto
neutro
impacto consideravel
negativo
pouco impacto
nao sei
nenhum impacto

nao sei

* pergunta feita aos colaboradores que consideram que a IA tera um impacto
minimo ou consideravel em seu trabalho.

pergunta: vocé espera que a inteligéncia artificial impacte seu trabalho nos proximos cinco anos?
pergunta: vocé espera que o impacto da IA na sua satisfacdo no trabalho seja:
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0 engajamento dos colaboradores € alto no Brasil, pois 69% se sentem motivados
em sua funcao atual e 63% se sentem mais comprometidos do que no ano

passado.

A relacao entre engajamento e retencao é evidente: 58% dos colaboradores ndao engajados planejam deixar seu
cargo atual, mais do que o dobro dos 20% dos talentos altamente engajados.

motivagao e engajamento em comparagao ao ano passado

@ mais motivacdo/engajamento do que ha
um ano
® igual ao ano passado

@ com motivagdo/engajamento

® neutro
@ menos motivagdo/engajamento do que

® sem motivacdao/engajamento )
ha um ano

pergunta: em uma escala de 5 pontos, qual é o seu nivel de motivagdo/engajamento em sua funcdo atual?
pergunta: com base na mesma escala de 5 pontos, como isso mudou no Ultimo ano?
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o equilibrio entre vida pessoal e profissional € essencial para a motivacao, enquanto o
salario e os beneficios sao o principal motivo para o baixo engajamento.

Salario e beneficios sao o principal fator de falta de engajamento entre as geragdes, mas outros fatores mostram
diferencas. A geracao Z perde o engajamento com mais frequéncia quando nao ha equilibrio entre vida pessoal e
profissional e os millennials quando se sentem desvalorizados.

menos motivacao e engajamento mais motivacao e engajamento

Bom equilibrio entre vida

Desejo por uma remuneragao S
pessoal e profissional

ou beneficios melhores

Reconhecimento e valorizagao
adequados do meu trabalho

Falta de reconhecimento
ou valorizagdo do meu trabalho

Oportunidades de crescimento, avango de
carreira ou desenvolvimento profissional

Oportunidades limitadas de
crescimento ou avango de carreira

Sensacao de desvalorizacéo ou falta

Sensacédo de valorizagédo e
de apoio pela gestdo ou equipe

apoio pela gestao e equipe

Carga de trabalho excessiva

Confianga na estabilidade no emprego

pergunta: vocé afirmou que sente menos motivagdo/engajamento do que ha um ano. Isso foi influenciado por algum dos seguintes fatores?
pergunta: vocé afirmou que sente mais motivacao/engajamento do que ha um ano. Isso foi influenciado por algum dos seguintes fatores?
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2 ‘ anexo.
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34 mercados pesquisados que abrangem mais de 75% da economia global.

amostra
TN . I . » profissionais a partir de 18 anos até a
T+ e T L . idade de aposentadoria
sgpeteasgnasniads, fsds . 38 o representatividade de género
: G » super-representagdo da faixa etaria
“eggsssasens’ e3322%0 oo 333858 *°° de 25 a 44 anos composta por
"8 o ee, T estudantes, profissionais empregados
. SO e desempregados
T formato da pesquisa
g2 . e entrevistas on-line
e janeiro de 2025
duracao da entrevista
alemanha chile holanda malasia republica tcheca e 14 minutos
argentina china hong kong SAR méxico roménia
australia dinamarca hungria nova zelandia singapura ’ d t
dustria espanha india noruega suécia pais da amostra
bélgica estados unidos italia polénia suica ° brasil, 4,277
brasil franca japéo portugal uruguai
canada grécia luxemburgo reino unido
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composicao da amostra no Brasil, dados sociodemograficos, escolaridade e

regiao.

género escolaridade

@ masculino
@ feminino
® outro*

* a categoria 'outro' € composta por todas as
outras identidades de género e por pessoas
que preferem ndo responder a pergunta

idade

@ Geragao Z (1997-2012)
@ Millennials (1981-1996)
® Geragdo X (1965-1980)
® Baby boomers (1946-1964)

-

ensino
superior

ensino
médio

ensino
fundamental

areas de atuacao

@ area operacional
@ area administrativa
area digital

regiao

@ Sul

@ Sudeste

® Centro-Oeste
® Norte

© Nordeste
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compartilhe
suas ideias.

vamos conversar!

Nosso estudo apresenta dados detalhados e complexos.
Estamos a disposicao para orientacgoes,
compartilhamento de insights e esclarecimento de
duvidas.

Randstad Brasil
marketing@randstad.com.br



