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Sejam
bem-vind@s




Vocé compartilhou:

Vocé ja esta planejando os proximos anos?

65%

@® Mercer

Voceé ja comecou a executar os
planos de transformacao digital?

N&o e por enquanto nédo Sim e ja esta
trabalharemos esse tema funcionando 100%

7%

Nao, mas
comecgaremos em
breve

Sim, ja
comegamos a
3% :
colocar o plano
em pratica

Sim, mas ainda
estamos no
comecinho

Sim, mas tivemos que
pausar devido a
outras prioridades

Fonte: Pesquisa Profissional do Rh - Mercer 2021



Continuidade dos negocios

Vocé acha que a sua empresa estava preparada com

um plano de continuidade dos negocios?

52% Sum
32% Nao

16% Nao tem certeza

|

66%

dos profissionais
acreditam que a empresa
estava razoavelmente
preparada

Fonte: Pesquisa Profissional do Rh - Mercer 2021



Participe!

10 minutos para responder



Jornada Digital de RH 2021

RH p6s pandemia - modo on
Live de abertura - hoje HOJ e

Como remunerar “tech/digital”
Semana 1 - de 20/09 a 24/09

RH: fonte da transformacao digital
Semana 2 - de 27/09a 01/10

Experiéncia del@s
Semana 3 — de 04/10 a 08/10

“Work anywhere” e a remuneracao
Semana 4 —-de 11/10a 15/10

Remuneracao e tendéncias para 2022 (TRS)
Live de fechamento — 20/10
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iversidade
‘auidade
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Carolina Zillig (e
Lider de Workforce Produ

Mariana Rego (ela/dela)
Product Owner Workforce Products



" E hora de preencher a lacuna
“dizer / fazer” na diversidade,

Mulheres =
- equidade e inclusao.

Ad

LGBTQIA+

Status
socloeconomico

Pessoas com
deficiéncia
Raca/Etnia




Como envolver as organizacdes na DEI

Nossa forca de trabalho representa a
diversidade da nossa sociedade?

“Estamos seguros de que
0ssos funcionarios recebeg

compensas equitativas pdf
'}’}!;eu trabalho e tem

A nossa cultura, ambiente e
experiéncia transmitem um
sentimento de pertencimento,

3, opoftunidades iguais parg o B | autenticidade e confianga?

Qual é a nossa meta de 5 a 10 anos
para aumentar a presenca de grupo
sub-representados?

e

b / 0
., - desenvolvimento?

)v

@ Mercer Copyright © 2021 Mercer. Todos os direitos reservados.



umeros

+/70%

De empresas ainda ndo tem a

estratégia de beneficios inclusivos.

Custo

E a principal barreira para
implementar a estratégia.

%

Nao oferece auxilio fisico
para PCDs — ex.: cadeira de
rodas e andador.

Motivo: custo.

@ Mercer

t50% SO e

Nao oferece programa de i i e
desenvolvimento de carreira T T
para os grupos sub-representados.

a
2 % trabalhar com o tema DEI.

Considera que o fator mais N3o tem

determinante para desenvolver a | para 2022.
estratégia de beneficios inclusivos
é para atrair e reter talentos.
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Uma abordagem baseada em evidéncias para a estratégia de DEI
estabelece uma cultura de responsabilidade individual e
organizacional em todos os niveis

Gestao da Mudanca e Comunicacao
W Ll @ ’

Diagnostico Engajamento Acao Responsabilidade

Baseie sua estratégia Crie lideres e forca de
em evidéncias, dados trabalho alinhados e
e analises comprometidos

Integre DEI em politicas,
praticas e programas

Estabeleca metas, avalie o
progresso e compartilhe de
forma transparente

Embaixadores de DEI e Governanca (ex: transformacao do RH, comités de DEl, etc)

@9 Mercer



Jornada de implementacao do DEI

Comece com a esc
ativa - Crie vias de
comunicacao de r
dupla para todo
ecossistema de
interessadas, i
seus funcio

Focar em como as
pessoas na lideranga
podem influenciar uma
experiéncia de trabalho
mats qualitativa da DEI

Seus beneficios
ajudando a ide
abordar disparid
em beneficios

relacionados a saude,
bem-estar financeiro e

Treinar gerentes de
pessoas e lideres em DEI
- abrindo espaco para
empatia

@ Mercer



As organizacgoes externamente...

...mas internamente
...dizem que defendem: equidade de:

L o

equidade justica respeito oportunidades experiéncias remuneracao

E hora de preencher a lacuna “dizer / fazer” na diversidade, equidade e inclusao.

@ Mercer



Mulheres '




o (Género

Os GAPs de remuneracgao sao os dados reais, ndo séo a causa.

I Precisamos atacar no problema raiz para colocar um fim nesse ciclo.
)\

0s para

Buscando - Por que?
- |dentificar possiveis causas
AJUda Propor solucao

Buscar parcerias

o

Solucao
Implantar, acompanhar e
analisar os resultados

eremuneracao?
rum levantamento!



m2019 m2020 m2021

Equidade de Genero

Evolucao dos ultimos 3 anos, por

Diferenca salario base anual
feminino em relacao ao masculino

Amostra

tempO de tl‘abalho feminino x masculino
Mercado Geral

-32%

@ _4%

-~ PROFISSIONAL

-6%




Dashboard — Visao geral

Escolha se vocé quer os resultados da empresa como um todo ou

por unidade de negdcio

Revisar

% de diferenga

in'::rin Titulo interno Mulh.eres Diferenca na remuneragéo
(Mediana)
B Office Service Partner 100,82% 3.612 =
E Culture & Learning Planner 98,61% -6.020
E IT Support Specialist 90,93% -41.538 |
F Architect 102,85% 16.706
F Business Analyst 117,20% 92.859
F Concept Description Specialist 93,09% -40.936
F Customer Fulfilment & Customer Enga 117.44% 86.237
F Solution Owner 100,09% 602 ;]

Grafico distribuigcdo por género - por nivel interno/grade

100%

0% 71%
100%
40% 73%
20% o 39% 6% - o
0%

Ajuste total Budget

BRL

B Feminino

Masculino

H
50%
36%

__ Reumo | Total _

Distribuicao

Distribuicdo por género - Todos

48%

Masculino

= Feminino

146

Equal Job

Cargos
lominados
ir mulheres

Diferenca justificada
Revisar

Diferenca justificada

Revisar

-10
11
485

18



AL

\\ { Desligamentos durahte a pandemia

"—::“f

70% dos 1 - ' “‘ " 3 0% dos

desligamentos
realizados durante a
pandemia foram do
género masculino e

+60% feitos de
forma involuntaria

|

desligamentos
realizados durante a
pandemia foram do
género feminino e
+65% feitos de
forma voluntaria




LicOes aprendidas

plano de comunicacao
e execucao proativa
com frequéncia

L]

Treinamento online
para falar sobre o
tema, deve serum
complemento

7!

focar najornada
completa (pré -
contratacao, promocao
e retencao)

diversidade e inclusao nao é
uma prioridade s6 do RH

=)

nao contar apenas com grupos
de funcionarios sub-
representados para liderar e
implementar a estratégia de DEI

. -

avaliar a forca de trabalho
caracterizando os resultados, nao
€ mais efetivo olhar apenas o
resultado geral




Comecar hoje!

&% Mercer




Emplovee
Experience

A habilidade de colocar as
pessoas no centro da estratégia

Stéfani Guerrero (ela/dela)
Engagement & Employee Experience Leader

Rafael Ricarte (ele/dele)
Lider de Produtos de Carretra




Bem-vindo a economia da
experiéncia

As preferéncias estao mudando...

4X Os gastos do consumidor em experiéncias
ja ultrapassaram os gastos em
mercadorias'.

6 7(y da vantagem competitiva das
0 empresas é baseada na experiéncia
que fornecem aos seus clientes?

8 O(y dos clientes trocam de marca por uma ma
o experiéncia’




Por que a
experiencia
do
luncionario é
importante?




AL _Funcionario gera
= resultadosde
negacios

A Experiénciado A Experiéncia do

Funcionario é
multidimensional

A Experiéncia do
Funcionario exige
uma mudancade
mentalidade na
forma pela qual o
RH atua

\'I

\

Comece ouvindo
seu pessoal sobre
suas expectativas e
pontos criticos




Melhores experieéncias geram resultados

Atracao e Retencao de melhores talentos

7X inovacao'

0/ menos
E ZX mais rentavel? 40 O turnover

n ZX satisfacao do cliente' B 7X melhor marca

Source:'MIT Sloan School of Management, Building Business Value with Employee Experience, 2017 2Jacob Morgan, The Employee Experience Advantage, 2017 / 2018




O que ¢ a experiéncia do funcionadrio?

E a interseccdo das expectativas de um funciondrio, suas interacdes e conexdes com o ambiente e os eventos que

moldam sua jornada dentro de uma organizacao.

Eventos

Ambiente ,
Cultura, pessoas e A sequéncia de
Ambiente ) P : momentos ha jornada
lid balh Eventos da vida, 2JoTh
Os pontos de contato laeres, trabalno, de um funcionario,
¥ i Be eventos da com e sem script
moldados por interacdes programas € .
dentro da organizagao processos, local de carreira, eventos

trabalho / da organizagao Employee
tecnologia Experience

Funcionario

Minhas expectativas,
moldadas por quem eu sou
e pelo que valorizo

@® Mercer

As empresas que excedem
suas metas de desempenho
tém 3 vezes mais
probabilidade de tera
experiéncia do funcionario

no centro de sua estratégia
de pessoas




Jornada do funcionario

Transition

Development o @ Promotion

Momentos que
: + New Manager
Importam

Momentos importantes
emocionalmente
carregados, momentos na Performance
jornada de um funcionario
que tem um enorme

o Fas
impacto nos resultados On-boarding @ I Exit

Recruitment




Entender e Construir a jornada de ponta a ponta

JUNTA-SE A XYZ CO.
Designada para

minha equipe e OFFSITE INCRIVEL NOVA

primeiro projeto! Essa empresa vai a OPORTUNIDADE
lugares incriveis! Ansiosa para N aveg ar na
2 aplicar minhas A :
TEM UM BEBE » experiencia
FEries o 5 hablllfdadeis auma p
- nova funcao
politica de ’ pelas lentes
licenca
maternidade NAVEGANDO NA MINHA
CARREIRA d e u m
Wow, realmente tenho i Ari
INSCRITA EM muitas oportunidades funCIOnarIO
BENEFiCIOS ESTOU PERDIDA dentro ne minha propria divide 0s
Demorou um Ugh! Ndo empresa: .
pouco para consigo silos no RH e
descobrir! encontraro que ~
preciso para VOLTOU AO Nas fu ﬂgOeS
realizar meu TRABALHO

trabalho Estressante e
sobrecarregada

@ Mercer



® Pin People

Frederico Lacerda
CEO da Pin People




A Pin People ajuda empresas a engajar e reter as melhores pessoas ao
melhorar a Experiencia do Colaborador

Candidate XP Onboarding XP Journey XP Offboarding XP @

-

QPIN PEOPLE

©© Trilhas de Jornada Customizadas

Automacao de Comunicacao

E Pesquisas de Experiéncia Automatizadas

. Insights e Analytics em Tempo Real




Uma plataforma de analytics poderosa para analisar dados de forma
estratificada e extrair insights para tomada de acao

Q PIN PEOPLE

# Home

Relatérios em tempo real
e filtros ilimitados para
avaliar eNPS e
experiéncia

Employee Net Promoter Score (eNPS) @

Consolidagao de Comentérios

Wordcloud para todos as
perguntas para interpretar
comentarios e respostas
abertas




Uma plataforma de analytics poderosa para analisar dados de forma
estratificada e extrair insights para tomada de acao

Q PIN PEOPLE

@ Home 48§ Publicos

Heatmap: Empresa

Heatmap

Heatmap:

Atue mais estrategicamente.
Visualize todos os drivers da
experiéncia e compare por
areas/tempo de
casa/geracao/género/regiao etc.



Uma plataforma de analytics poderosa para analisar dados de forma
estratificada e extrair insights para tomada de acao

Q PIN PEOPLE

Visao Geral

Comentarios

1.609 Respondentes.
I -1 61

Topicos

Sentimento dos Comentarios

®

Analise de Sentimento:
Usando NLP (processamento de
linguagem natural) e inteligéncia
artificial, classificamos todos o0s

comentarios gualitativos e
trazemos uma analise de
sentimento (positivo;neutro e
negativo).



O que torna uma estrategia de EX excelente?

Os funcionarios que concordam que suas habilidades e interesses
Unicos sao compreendidos pela empresa:

em empresas de \ em empresas de
68% 26%W baixo

alta performance
P desempenho

Grandes
62% das MEDIR estratégias de
empresas usam experiencias por EX tém esses
ferramentas de meio de escuta
feedback continuo continua e Compone”tes
analise de dados
DESENHAR HABILITAR
melhores Solugdes por
experiéncias dos meio de
funcionarios que processos deRH e
causam impacto transformacao
digital

53% das empresas usam
analises para identificar
impulsionadores-chave de
engajamento

"Me ajude a sentirque

Impactos positivos em EX

Crescimento

%> Engajamento e do Negécio

uﬁ Produtividade

O

,‘-_’,\/3 CYr

- Enriquecedora
Empatica "Me ajude a ter um
~ "Meapoiase 7 impacto e cumprir
|mportand9 comigo e meu propdsito
com o que importa na pessoal ou

minha vida” . ”
profissional

>

Envolvente

iy

Eficiente
“Tornar simples e
facil encontrar o
que eu preciso,

quando eu preciso

pertenco e posso
contribuir por
completo para o
trabalho"

”

Que tipo de experiéncia as pessoas desejam viver?



Plataformas

RELATORIOS GERADOS

DASHBOARDS PARA LiDERES

PLANOS D EACAO BIBLIOTECA DE

MELHORES PRATICAS

Sirota

RELATORIO DE BIBLIOTECA DE MATRIZRETENCAO -

RESULTADOS MELHORES PRATICAS ;. IMPORTANCIA XSATISFACAO
Allegro Salario :

Emocional
i » a-
RESULTADOS EM APRESENTACAOE GESTAODA ANALISE DEIMPACTOE INSIGHTSEM TEMPO

Re mes h TEMPO REAL ANALISES DE RESULTADOS EXPERIENCIA CORRELACAO REAL

PinPeople




EVP
Salario
Emocional




Uma abordagem holistica para EX

Crie poder de permanéncia por meio de uma proposta tinica com propgdsito
Forneca-me um trabalho significativo e gratificante que importe

Tenho orgulho de trabalhar para uma empresa que causa um impacto
positivo na sociedade por meio de uma missao e visao convincentes

Ajude-me asentir que pertenco aqui

Crie uma experiénciadiferenciada

* Apoie-me na minha jornada de carreira

* Dé-me flexibilidade para fazer o trabalho
"funcionar” para mim

* Ajude-me a gerenciar meu bem-estar fisico,

financeiro e emocional

WELL-BEING

CAREERS

Fornece uma compensacao competitiva e
oferta de beneficios

* Pague-medeformajustae
competitiva

Recompense minhas contribuicoes
Fornecer programas para gerenciar
saude eriqueza

BENEFITS

COMPENSATION

CULTURE




Estratégia de EVP - combina quatro perspectivas

EMPRESA FUNCIONARIOS

Reflita os resultados de que sua empresaprecisaea O que anossaforcadetrabalho detrabalho valoriza?

nova estratégia

People

Strategy/

Source: Client example

MERCADO

Employee
experience

Considere as tltimas tendéncias competitivas e Nossos investimentos sido efetivos e sustentaveis?

pense no futuro

190

Para otimizar
recompensas para
0 que oS
funcionarios mais
valorizam

Globalmente, as percepcoes de nossas
pesquisas de engajamento mostram
que 1em cada 3 funcionarios diz que
esta satisfeito com seus
empregadores, mas ainda esta
pensando em sair.

Os locais de trabalho do setor de
tecnologia valorizam as pessoas e
pensam cuidadosamente sobre como
criar experiéncias que atendam a
todas as necessidades de seus
funcionarios. Para otimizar
cuidadosamente os programas de
recompensas, eles sao mais propensos
a:

» Entenda melhor suas preferéncias
de forca de trabalho e inclua avoz
de seus funcionarios ao projetar
programas de pessoal,

+ Oferecem uma série de beneficios
gue atendem as necessidades
individuais e exclusivas de sua forca
de trabalho e apoiam a cultura
cuidadosamente selecionada.



O foco no ftuturo requer uma estrutura flexivel

Construir Talento

Atrair talentos com base
na missao e cultura

o

PURPOSE

Compre talento

WELLBEING

1
1
CAREERS ;

BENEFITS —

1
COMPENSATION
1



Um tamanho nao serve para todos

Personalizada

Entenda as
principais
preocupacoes
de cada
segmento de
funcionarios

Acao direcionada




Comecar hoje!

&% Mercer



@9 Mercer

Boldly shape
the future of HR

hr transformation

Nelson Bravo (ele/dele)
Lider de Carreira da Mercer RJ

Rafael Ricarte (ele/dele)
Lider de Produtos de Carreira



agora

HR transformation

O { N

HR Strategy
& Organisation HR-IT Strategy

Talent Acquisition Talent & Leadership

Total Rewards

@9 Mercer

Business transformation

Human Digital
Transformation Strategy Execution

Agility & Change
Management

Workforce of the Future




A pandemia impulsionou a adocao de novas formas de trabalho

Novas formas de trabalho,
métodos e ferramentas

Transferéncia de

métodos de
Modelos de trabalho antigos

Apos trés ondas de digitalizagao de Processos Negocios

uma perspectiva de negdcios, a crise da S Digitais

Covid-19 acelerou enormemente o Produtos Dlgltal

trabalho virtual. Diaitais S oc
Transferir velhas formas de trabalho ndo 9 Formas de trabalho digital

é explorar seu potencial. Novas
abordagens aumentam a produtividade 2010 2020
e a satisfacdo dos funcionarios.

+ Otimizacao da infraestrutura

* Aumento de produtividade

* Promocgédo da cooperagao

» Consideracdo das preferéncias

Talo [T [VETTS

Aumento da satisfacdo do funcionario

Novos modelos de
negocio e trabalho

Vida digital
acelerada

Mudanca de Oportunidades na

interesses econdmicos protecdo da salde e
patrimonio

Aumento do foco de

Cenario de risco negocios dos
elevado stakeholders



Conceito de remuneracao total

ITEM OBJETIVO PROFISSIONAL ACIONISTA
Manutengio panutencao

INCENTIVO DE CURTO PRAZO Investimento Performance Passada

Reforcar a retencao dos funcionarios chave e alinhar Probabilidade de Perenidade do
INCENTIVO DE LONGO PRAZO interesses com acionistas na criacao de valor para o construgéo de
negocio de forma sustentavel e no longo prazo patrimonio Negdcio

Qualidade de Vida Manutencao

INTANGIVEL al Propdsito e Valores Engajamento

@9 Mercer




Novas formas de reconhecimento e formatos dos ciclos de
remuneracao passam a fazer parte da estratégia agil das empresas

©O O 6 6

Aumento salarial por Avaliacao 180/360 Validacao final do Team-Set Salaries
formula graus comité definido pelo time
» O aumento é definido por regras e * Pares, gestores e subordinados * Gestor recebe as avaliagoes e indica  * O % aumento salarial é definido pelo
férmulas objetivas em politicas. fazem avaliagdo de performance. 0 % de aumento porém é o comité time de forma colaborativa sem
Ex: Tempo de casa, certificagao, Gestor faz a calibracdo e decide o que decide de forma colegiada. calibracao do gestor
numero de subordinados,etc resultado (% aumento) final.
2 Il peieiiis, ShniEles @ el . _Colgbo(;ativo, padronizado_peota * Colaborativo, padronizado pelo  Colaborativo, transparente, simples e
PR %gestor(,jautonomta O justica do comité e dentro do padronizado pela justica do time e
SJealiERENE L DI IIE orcamento dentro do orcamento

* Processo limitado e engessado. Os

parametros definidos no passado * Subjetivo e ndo transparente o * Subjetivo e nado transparente o » Gestor perde forca. Times que

podem nao ser prioridades agora, processo fortalece a hierarquia. Alto processo resulta em alto senso de trabalham em silos isolados participam

investimento de tempo e recursos

inclusive os % podem estar fora do injustica pois é dificil ver o todo de avaliagdes separas

orcamento

@9 Mercer



Jornada de transformacao

START
Configure e dé o pontapé inicial do projeto

DISCOVER
Analise da sua situacao atual

SHAPE

Definicao do seu futuro portfolio de servigos de
RH e modelo de interagao target

Jornada de
transformacao

DRIVE
Desenvolvimento de um roteiro descomplicado

@9 Mercer 2021 Mercer. Todos os direitos reservados.




Alinhando-se com os objetivos do projeto da transformacao

OBJETIVOS DO PROJETO

ATRAIR E RETER
EMPREGADOS CERTOS

ALAVANCAR
EMPLOYER BRAND

RESPONDER AS
NECESSIDADES
INDIVIDUAIS

ATRAIR E RETER

BONS TALENTOS

ADAPTAR
ESTRUTURAS

ESTRUTURAS DE
BENCHMARK PARA
APOIAR A TOMADA DE
DECISOES

REALIZE O POTENCIAL
DE REDUCAO DE
COMPLEXIDADE

REAGIR A UMA

ESTRUTURA JURIDICA
MAIS COMPLEXA

POSSIBILITAR A
TRANSFORMACAO

MUDANCA NAS
COMPETENCIAS DO
EMPREGADO

IMPULSIONE A
CULTURA DE
DESEMPENHO

DESIGN WORK

@9 Mercer

DESCRICAO

Traduza as prioridades de seu
pessoal em iniciativas e metas de
pessoal-chave

Os objetivos do projeto referem-se
a alcancar um resultado desejado

Eles serao usados como uma
medida para o cumprimento da
meta

Portanto, os objetivos do projeto
devem ser formulados de forma
clara e concreta

O grau de conclusao deve ser
verificavel e mensuravel

Ao definir as metas do projeto, é
essencial garantir que todas as
metas possam ser alcancadas
dentro do prazo e orcamento
planejados




Estrutura de transformacao
Impulsionando a transformacao de RH

A tecnologia esta avancando
rapidamente, se tornando mais
barata e mudando o novo
normal, permitindo um nivel de
automacé&o nunca antes visto

Estratégia
de RH , .
Formas ageis de trabalhar
introduzidas por empresas
digitais e ampliada por
iaitalizacs Employee empresas tradicionais
Digitalizacao Core do RH Experience ' ’

permitem que as pessoas

entreguem produtos/servigos de
trabalho com mais rapidez,
eficacia e flexibilidade
Administracao do RH

A orientacao dajornadado
produto/cliente da organizacéao
ja foi aproveitada com sucesso
por varias empresas e sao
cruciais para a adocao

Ef|C|eQC|ae Elexibilidade Orlentagao
Velocidade para o cliente

@9 Mercer



Comecar hoje!

Tomorrow / To-Be

Today / As-Is

&% Mercer



A arquitetura de cargos fornece a espinha dorsal estratégica que liga os
processos de RH para criar uma experiéncia do funcionario consistente...
como isso funciona na pratica?

Uma Arquitetura de Cargos harmonizada e orientada para o futuro
apoia a estratégia de negocios e atende as tendéncias de mercado
e as necessidades internas

» Desenvolver/alinhar familias de cargos, competéncias
e responsabilidades em toda a organizacao
Gestao de

Desempenho » Defina experiéncias criticas, conhecimentos e
habilidades necessarias para a progressao na carreira

- + |ldentifique planos de carreira flexiveis nao apenas
Transparéncia ~ A ~
dentro das fun¢bes, mas em toda a organizacao

 Capacite os gerentes para apoiar os funcionarios por
melo de conversas eficazes

» Capacite os empregados a gerenciar ativamente suas
escolhas de carreira

Remuneracao

Gerenciament
o de carreira

Arquit. de
Cargos

Planejament

~ Atragao e
0 e sucessao

Retencao de
Talentos

da forca de
trabalho

Aprendizagem e
desenvolvimento  Sustentar sua estrutura de carreira e ancorar processos

de talentos

de RH mais amplos

@9 Mercer



Por que @ importante?

Arquitetura de Cargos
Construindo a base para uma
gestao eficaz da forca de trabalho

Uma arquitetura de cargos soélida fornece
uma estrutura consistente e transparente
para planos de carreira e planos de
desenvolvimento para todos os funcionarios
da organizacao.

E a base para uma estrutura de cargos e
posicoes em toda a empresa para executar
programas de remuneracao bem-sucedidos.

Uma arquitetura de cargos permite que as
organizacgoes planejem, retenham e
desenvolvam estrategicamente sua forca de
trabalho.

@ Mercer

Principais razoes para as organiza¢oes investirem em uma
arquitetura de cargos

ID

Eficacia: Para oferecer uma experiéncia continua ao funcionario de
atividades de aprendizagem e plano de carreira e sucessao transparente e
sustentavel; Garantindo uma remuneracao justa e eficaz.

Beneficios: Para aproveitar o valor total de um sistema de nuvem de RH.
Uma arquitetura de cargos solida permite que os gerentes de RH liberem a
funcionalidade de um sistema de gestao de RH integrado e fornecam
analises preditivas de pessoas para 0s negocios - um passo importante em
direcdo ao planejamento estratégico da forca de trabalho.

Mudancas na organizacao: Para gerenciar mudangas apos o crescimento de
M&A, spin-off ou outras atividades de mudanca organizacional de forma
rapida e eficiente. Uma arquitetura de cargos solida permite que o RH
forneca a empresa a configuragao mais eficaz do futuro da organizagao com
base em um numero ideal de niveis, trilhas de carreira impactantes e
consisténcia nas avaliacdes de trabalho



Mercer JAT
Ferramenta para arquitetura de cargos

O Mercer Job Architecture Tool (JAT) permite que vocé
construa a arquitetura de cargos da sua empresa com uma
ferramenta online facil de usar.

A inteligéncia integrada fornece automaticamente familias,
nivels e descricdes de cargos relevantes para mais de
25.000 posicoes da biblioteca de cargos da Mercer.

Beneficios da ferramenta JAT

;.: Acesso rapido e e
s~ facul aos dados

G Validacio em
tempo real

Interface amigavel

@ Dinamica

@ Mercer é




Com o Mercer JAT
VOCEé maximiza sua
eficiéncia e
minimiza esforcos,
custos e o risco de
perder dados
valiosos.
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Com Mercer JAT:

Acesso a dados digitais
personalizavel para as
necessidades do cliente

Acesso online central
para todos os usuarios
a versao mais recente

Validacao consistente
em tempo real do
progresso do trabalho

Ferramenta online
intuitiva, com ajuda
e guia do usuario

Arquitetura de cargos
dinamica

Sem Mercer JAT:

Dados fornecidos em um
arquivo de dados enorme e
complexo

Colaboracao off-line via
e-mail e documentos

O cliente deve esperar
que a Mercer valide a
entrada de dados

Precisa trabalhar com
os treinamentos de
dados necessarios

Rede estatica de
arquitetura de cargos

Todglf 0s direito reserv,




Negoécio

Talentos

Custo e eficiéncia

Planejamento de forca de

trabalho

Estrutura
esclareca a estrutura organizacional e
fungdes e responsabilidades individuais

M&A
Integre ou alinhe as estruturas de
cargos/carreiras das organizacoes
adquirentes e adquiridas

Modernizacao
Atualize cargos e responsabilidades de
trabalho para atender aos novos requisitos e
estratégia de negdcios

Exceléncia Funcional
Atualize o desempenho dos profissionais em
Tl, financas, RH ou outras fung¢des

Marca e atracao
Aumente a atracao/marca de talento,
oferecendo um programa de carreira

atraente

Desenvolvimento
promova habilidades e competéncias
aprimoradas, esclarecendo o nivel/
expectativas de trabalho

Retencao
mostre aos funcionarios o compromisso da
organizagao com a progressao de suas
carreiras

Progressao
permite maior mobilidade da forca de
trabalho, sucessao e banco de talentos

Tecnolocia/hris

melhore a funcionalidade e administracao de
HRIS

Proliferacio de titulo
consolide cargos estreitos e inconsistentes

Inflacio de titulo
Garante que os titulos e recompensas
associadas sejam justificados pelo
conteudo/valor do trabalho e alinhados ao
mercado

Compliance
evita o risco legal associado a CLT, equidade
salarial ou outras leis trabalhistas

Otimize indicadores
garante que o numero de funcionarios em
diferentes niveis / familias / fluxos atenda as
necessidades de negdcios

Diversidade e inclusao
promove o tratamento legal e cultural eficaz
dos segmentos da forca de trabalho

Analises
manage workforce structure and movement
by fact and real-time reporting

Forca de trabalho futura
projete a forca de trabalho futura de forma
mais sistematica e rigorosa
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