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O ano de 2025 representa um ponto de
mudangas marcantes para o mercado de
trabalho brasileiro.

Nos primeiros sete meses, o pais acumulou
mais de 1,3 milhdo de novos empregos
formais, elevando o total de vinculos

com carteira assinada em atividade a
impressionantes 48,5 milhdes, o que
constitui um recorde histdrico.

Simultaneamente, a taxa de desemprego
atingiu niveis préoximos as minimas da
década - por volta de 5,6%, de acordo com
dados do Novo CAGED (Cadastro Geral de
Empregados e Desempregados) — enquanto
os salarios reais cresceram 3,1% acima da
inflagao, reforgando a recuperagdo da renda
das pessoas trabalhadoras.

Esse quadro, sustentado por um ciclo
virtuoso de emprego, renda e consumo,
sinaliza que 2025 é, de fato, um ano de
virada para o Brasil e uma nova fase da
empregabilidade.

E neste contexto que langamos a nova
edicdo do nosso relatério anual, ja
consolidado como referéncia na analise das
tendéncias, movimentos e perspectivas do
mercado.

Mais do que um panorama estatistico, esta
edicao se posiciona explicitamente como
um guia estratégico para altas liderangas
- especialmente CHROs e C-levels - que
precisam converter sinais de mercado em
decisdes praticas para suas operacgoes.

Este ano, a publicagdo ganha ainda mais
relevancia para a Gupy, ja que celebramos
uma década de trajetoria dedicada a
transformar a maneira como empresas

e pessoas se conectam por meio da
tecnologia.

O relatdrio reafirma nosso compromisso
em oferecer dados, andlises e insights que
ajudem organizagdes, profissionais e a
sociedade a compreender o presente e se
preparar para o futuro, em qualquer porte,
setor ou regiao, conectando ao longo dos
capitulos evidéncias e recomendagdes
aciondveis para priorizar investimentos,
calibrar o planejamento da forga de trabalho,
orientar politicas de retengao e mobilidade
interna e alinhar estratégias de gente aos
objetivos do negdcio.

A forga deste estudo estd na unido de
diferentes fontes de informacao.
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https://www.gov.br/secom/pt-br/assuntos/noticias/2025/08/brasil-supera-marco-de-1-34-milhao-de-novos-empregos-com-carteira-assinada-em-2025
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/assuntos/estatisticas-trabalho/novo-caged/2025/janeiro
https://info.gupy.io/materiais/lm/agendar-demonstracao-materiais-gratuitos?utm_campaign=lm_conteudo-organico__ecossistema_fundo

Introducéo

Observamos as analises e discussdes

que acontecem pelo pais a fora e no
mercado como um todo, e cruzamos essas
referéncias com os dados da nossa prépria
plataforma, criando um retrato unico da
empregabilidade no Brasil.

Além disso, nesta edigdo, passamos a utilizar
também os dados coletados a partir do
Portal de Vagas da Gupy, que ja é uma das
maiores plataformas em volume de posigbes
de trabalho publicadas e contratagdes
realizadas no pais.

Toda essa base nos permite captar néo
apenas as grandes movimentagdes, mas
também as sutilezas do mercado, revelando
comportamentos emergentes, oportunidades
e desafios.

Para esta edigdo, também trouxemos
discussdes sobre o impacto da inteligéncia
artificial e dos Agentes de IA, o surgimento
dos superworkers e as novas habilidades
que despontam no cenario profissional.

Esses temas refletem ndo apenas as
mudangas tecnoldgicas em curso, mas
também a forma como elas remodelam a
produtividade, a organizagao das equipes
e as expectativas sobre os profissionais do
futuro.

Mais uma vez, esperamos que este
conteudo va além dos nuimeros: que inspire
reflexdes, oriente decisdes e se torne um
guia para o futuro. Porque compreender a
empregabilidade é desvendar os caminhos
que moldam o Brasil que queremos
construir... e esse Brasil sé pode ser
construido de forma coletiva.

Excelente leitura!



http://portal.gupy.io
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A seguir, vocé encontra os principais insights e dados presentes neste contetdo:

Em 2025, o Brasil atingiu o menor indice de desemprego da década. Esse cendrio impulsionou
a empregabilidade brasileira, atingindo um novo patamar.

Ainda que muito positivo, o mercado de trabalho estd mais competitivo do que nunca.

Destaques da empregabilidade brasileira, considerando o periodo de jul/24 a jun/25::

NuUmero de pessoas
empregadas chegou a
102,3 milhdes, com alta de
2,4% em relagdo a 2024.

As empresas brasileiras
publicaram 1,4 milhdo
posigoes na plataforma

Gupy.

Micro e Pequenas Empresas
(MPE) foram responsaveis
pela admissao de 546.833
pessoas, 0 que representa
quase 60% do total de
novas contratacgoes.

O modelo presencial
ocupa entre 70% a 75%
das posigdes publicadas
més a més, mantendo-se

praticamente estavel.

O percentual de vagas
afirmativas publicadas foi
de 2,60%, configurando um
crescimento de 20% em
um ano.

Taxa de desemprego de
5,6%, a menor da década.

No Portal de Vagas da
Gupy existem 6.114.199 de
pessoas candidatas.

Apenas em abril de 2025,
mais de 170 mil novas
vagas foram criadas pelas
MPEs.

O modelo de trabalho
remoto, ocupa uma faixa
média entre 15% e 20%
das posi¢des publicadas.
E possivel observar
estabilidade ao longo dos
meses analisados, sem
grandes variagoes.

Entre julho de 2024 e junho
de 2025, o percentual de
contratacoes de pessoas

negras oscilou entre 40,9%

e 42,7%, sem variagdes
bruscas.

Taxa de turnover do brasil
€ 56%, uma das mais altas
do mundo.

Contratagdes por
segmentos > Servigos:
667 mil; Industria: 225
mil; Comércio: 189 mil;
Agropecuaria: 36.6 mil;
Construcao: 20.9 mil.

De acordo com dados
da base Gupy, as
contratacoes por porte
foram = G: 999 mil; M: 121
mil; P: 27.1 mil.

As posigoes hibridas
representam entre 10% e
15% do total, com uma leve
tendéncia de crescimento
sutil ao longo dos meses.

Os percentuais de
contratagoes de pessoas
de diversidade de género
variam entre 0,8% e 0,9%

ao longo de todo o periodo.



Principais highlights sobre turnover:

O custo de substituicao de
uma pessoa colaboradora
pode variar entre 50% a
200% do salario anual
deste profissional perdido.

28% dos profissionais
brasileiros buscam
ativamente por novas
oportunidades, mesmo
estando relativamente
satisfeitos com seus
empregos.

Principais insights sobre beneficios e mobilidade interna:

54% das organizagdes
relatam impacto direto do
upskilling na mobilidade de
carreira.

57% das pessoas
trabalhadoras levam em
consideracao o pacote de
beneficios oferecido pela
empresa antes de aceitar
uma oferta de emprego.

Principais dados sobre IA e superworkers:

Apenas 40% das empresas
estdo efetivamente usando
Agentes de IA em RH,
embora 79% dos executivos
afirmam que esses
agentes ja foram adotados
em alguma fungéo da
organizagao.

61% dos CHROs ja utilizam
IA em recrutamento,
56% em administracdo e
46% em engajamento de
pessoas colaboradoras.

A insatisfacgao salarial
do trabalhador brasileiro
passou de 39%, em 2023,

para 52%, em 2024.

Dados da base Gupy
apontam o trabalho remoto
como o principal beneficio
oferecido pelas empresas,
com 36,53%.

72% das empresas que
ja adotam |A generativa
reportaram ganhos claros
de produtividade em areas
como RH, marketing e
atendimento.

Mercado de Trabalho no Brasil 2026






Empregabilidade
em movimento:
retrato atual do
mercado brasileiro

Em 2025, o mercado de trabalho atingiu
patamares histéricos de dinamica e
resiliéncia. No trimestre entre abril e junho,
a taxa de desemprego recuou para 5,8%,
o menor indice desde o inicio da série
histérica, em 2012.

Neste mesmo periodo, o nimero de pessoas
empregadas chegou a 102,3 milhdes, com
altade 2,4% em relagdo a 2024. Além disso,
a taxa de ocupacdo (que é a proporgao da
populagdo em idade de trabalhar, e que esta
empregada) atingiu 58,8%, mais um nivel
recorde, segundo dados levantados pela
Trading Economics.

Esse desempenho indica uma solidez
do mercado interno, inclusive diante de
um contexto global ainda marcado por
incertezas.

Internacionalmente, por exemplo, a taxa
média de desemprego em 2024 manteve-
se em 5%, nivel mais baixo da série historica
segundo a Organizacao Internacional do
Trabalho (OIT), com uma projecao de
estabilidade ou queda leve para 4,9% até
2026. Para se ter uma ideia, nos Estados
Unidos, a taxa de desocupacgéao ronda os
4,2%.

Em outras palavras, o Brasil esta
vivendo um momento inédito:

mais pessoas estdo trabalhando,
menos estdo procurando emprego
sem encontrar e a participagao da
populagcéo no mercado de trabalho
nunca foi tao alta.

O pais comega a se posicionar em
linha com grandes economias globais,
mostrando sinais consistentes de
recuperagao e competitividade.

A realidade brasileira, contudo, ainda exibe
desafios estruturais significativos. A taxa
global de informalidade no pais ficou em
cerca de 37,8%, ligeiramente abaixo dos 38%
observados nos trimestres anteriores.

A rotatividade de profissionais, medida pela
taxa de turnover, ainda é uma das mais altas
do mundo, estimada em 56%, superando
paises como a Franga (51%), a Bélgica (45%)
e o Reino Unido (em 43%).

Mercado de Trabalho no Brasil 2026
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https://www.gov.br/secom/pt-br/assuntos/noticias/2025/07/desemprego-cai-a-5-8-no-segundo-trimestre-menor-nivel-da-serie-historica
https://www.gov.br/secom/pt-br/assuntos/noticias/2025/07/desemprego-cai-a-5-8-no-segundo-trimestre-menor-nivel-da-serie-historica
https://tradingeconomics.com/brazil/employment-rate
https://tradingeconomics.com/brazil/employment-rate
https://www.reuters.com/markets/global-unemployment-set-hold-near-historical-low-5-ilo-says-2025-01-16/
https://www.reuters.com/markets/global-unemployment-set-hold-near-historical-low-5-ilo-says-2025-01-16/
https://www.brazilvisahub.com/post/brazilian-labor-market-us-europe-2025

Na pratica, isso mostra que, embora o Brasil esteja gerando empregos em ritmo acelerado,
muitos desses vinculos ainda sdo instaveis: quase 4 em cada 10 pessoas trabalhadoras estdo
na informalidade e as empresas enfrentam altos indices de entrada e saida de profissionais,

bem acima da média internacional.

O portal Gov.br revelou que a informalidade no pais atingiu o indice de 37,8% entre abril e
junho de 2025, a segunda menor ja registrada pelo IBGE. Isso equivale a 38,7 milhdes de
trabalhadores informais (ou seja, quase 4 em cada 10 profissionais).

No plano comparativo, outros paises mostram variagdes expressivas nas taxas de

desemprego:

Australia* Alemanha

Registrou 4,2% indice em 2,8%

em julho de
2025

Esses comparativos ajudam a situar o Brasil
dentro de uma perspectiva global. Ao olhar
para economias maduras como a Alemanha,
o Reino Unido ou a Australia, percebemos
que o Brasil ainda se encontra numa posigao
intermedidria, mas em clara trajetéria de
convergéncia.

Isso mostra porque é importante analisar

o cenario internacional: sé entendemos de
fato a relevancia dos avangos brasileiros
quando os colocamos lado a lado com outros
mercados de referéncia.

Com isso em mente, neste primeiro capitulo,
apresentamos um retrato detalhado da
empregabilidade brasileira, observando
como ela se manifesta em diferentes
regioes, segmentos econémicos e portes
empresariais, a partir da base de dados

da Gupy e dados do mercado de trabalho
nacional.

Essa leitura segmentada é fundamental para
compreender de que forma o crescimento
do emprego se distribui pelo pais e quais
movimentos merecem maior atengéo.

Reino Unido China
Em 4,7% no Desemprego
primeiro semestre urbano médio de
de 2025 51% em 2024

Emprego formal em alta:
um ciclo virtuoso de
crescimento

O panorama regional da empregabilidade
no Brasil, entre julho de 2024 e junho de
2025, mostra diferengas significativas no
ritmo de geracgdo de oportunidades.

Engquanto o Sudeste segue concentrando

o maior volume de posigcdes publicadas e
contratagdes, regides como Nordeste e Sul
também apresentam avancos relevantes,
sustentados por setores estratégicos como
Servigos, Turismo, Industria e Agropecuadria.

Os dados analisados permitem compreender
como fatores econOmicos, setoriais e até
sazonais influenciam a abertura de posi¢oes
e o nivel de contratagées em cada regido.

Essa anadlise é fundamental para identificar
ndo apenas onde estdo as maiores demandas
profissionais, mas também as oportunidades
de crescimento para empresas e talentos em
todo o pais.

Destacamos que conceito de posicao é
diferente do conceito de vaga para a Gupy.
Enquanto a vaga é um posto de trabalho
aberto, a posicao é a quantidade de
pessoas que serdo contratadas para este
posto. Confira a seguir:

*Também com elevada taxa de participagao na forga de trabalho (cerca de 67%)


https://agenciagov.ebc.com.br/noticias/202506/taxa-de-desocupacao-recua-e-emprego-com-carteira-bate-recorde-no-trimestre-encerrado-em-maio

Vaga Posicao Contratacao final

3 pessoas serdo contratadas pela

Analista de . .
3 posicoes empresa para serem Analistas de
Dados
Dados
Pessoa L ,
d d 1 posicio 1 profissional sera contratado para ser
coordenadora posi¢ Pessoa Coordenadora de Vendas
de vendas

Panorama das posi¢cdes abertas por regiao

Posicdes publicadas por regiao
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Grafico 1: Posicdes publicadas por regido: total acumulado. Dados levantados da base
da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.
As empresas publicaram na plataforma Ao longo do periodo analisado, é possivel
Gupy, no periodo analisado, 1,4 milhdo de observar a sazonalidade: o Sudeste variou
posicdes. O Sudeste concentrou mais da entre 53,2 mil em dezembro de 2024 a 78,1
metade desse total, com 57,7%. Depois mil em fevereiro do ano seguinte, enquanto
temos o Sul, com 17,7%, Nordeste com o Sul acelerou no 1° trimestre de 2025 e
13,3% e Centro-Oeste com 8,6%. O Norte o Nordeste ganhou tragao entre janeiro e
apresenta a menor representatividade, com margo de 2025.
3,3%.

Ja as regides Centro-Oeste e Norte
subiram de forma mais gradual, refletindo
a composic¢ao setorial de cada economia
regional.

Mercado de Trabalho no Brasil 2026
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Posicdes publicadas més a més por regiao
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Grafico 2: Posigbes publicadas por regido - més a més. Dados levantados da
base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

Esse movimento se conecta ao ambiente
macro e a vetores setoriais. No eixo Sudeste,
0 bom momento de Servigos e Varejo
sustentou a abertura de posi¢des no inicio
deste ano: em fevereiro de 2025, os servigos
cresceram 0,8% e estavam 16,2% acima

do nivel pré-pandemia (fevereiro de 2020),
e, no varejo, margo de 2025 marcou novo
recorde da série do IBGE.

E, quando falamos do setor de Varejo, em
fevereiro de 2025, o IBGE também apontou
que as vendas ja haviam atingido o maior
patamar historico, criando um pano de
fundo favoravel para contratagoes e reforgo
de equipes no 1° tri.

No Sul, a retomada de posi¢cdes publicadas
a partir do fim de 2024 estd associada ao
ciclo de reconstrucio pés-enchentes no
Rio Grande do Sul: estimativas do Ipea
mostram 23,3 mil estabelecimentos (9,5%)
e 334,6 mil postos de trabalho (13,7%)
diretamente atingidos nos 418 municipios
em calamidade/emergéncia, um choque que,
passado o pico da crise, tende a ser seguido
por contratagdes ligadas a obras, servigos e
logistica.

No Nordeste, o avanco do turismo ajudou
a explicar a aceleragao do 1° trimestre: o
Banco do Nordeste reportou que, em 2024,

o volume contratado por empresas do setor
cresceu 87%, saltando de R$ 752 milhdes
para R$ 1,4 bilhdo, e em 2025, manteve

0 aporte no mesmo patamar, estimulando
novas posi¢cdes em servigos, hospedagem e
alimentagéao.

Ja no Centro-Oeste, a dindmica do
agronegocio e 0s novos projetos de
transmissdo de energia podem ter sido os
motores por tras do aumento de posi¢gdes
publicadas.

A safra 2024/25 projetada pela Conab é
recorde (345,2 milhdes de toneladas)

e o Leildo de Transmissdo prevé R$ 7,67
bilhdes em investimentos com projetos
em Goias, Mato Grosso e Mato Grosso do
Sul 0 que ativa contratagdes nos setores
de engenharia, obras, compras, logistica e,
posteriormente, operagdo e manutengéo.


https://www.gov.br/secom/pt-br/assuntos/noticias/2025/04/setor-de-servicos-avanca-0-8-e-retoma-crescimento-em-fevereiro
https://www.gov.br/secom/pt-br/assuntos/noticias/2025/04/varejo-cresce-0-5-e-atinge-maior-patamar-da-serie-historica
https://repositorio.ipea.gov.br/server/api/core/bitstreams/4e88a6df-c51b-4618-9da3-1ea69f1b61ca/content
https://www.bnb.gov.br/imprensa/noticias/-/asset_publisher/QGdgGhxvRtMv/content/empresas-com-faturamento-acima-de-r-4-8-milh%C3%B5es-aumentam-procura-por-cr%C3%A9dito-no-bnb-para-investimento/44540

Ao analisarmos o cendrio da regido Norte, o
volume de posigdes publicadas ficou estavel,
com alguns picos em meses especificos.

Esse picos costumam acontecer
quando obras de infraestrutura, como a
modernizagao de portos anunciada pelo
governo (R$3 bilhdes para aregiao),
avangam de uma etapa para outra.

De forma geral, os graficos indicam que a
abertura de posi¢des é impulsionada por
fatores como o ciclo de consumo e servigos
(mais intenso na regido Sudeste), os
investimentos e a reconstrugao (visiveis na
regido Sul e Nordeste).

Volume médio de posi¢cdes publicadas por empresa, em cada regido

16 15 16
14 14 14
10 13 12 12 o 1 3
0
Jul Ago Set Out Nov Dez 2025 Fev Mar Abr Mai Jun

—e— Norte —e— Centro-Oeste

—o— Nordeste

—e— Sul —e— Sudeste

Grafico 3: Posicdes publicadas empresa X regido. Dados levantados da base
da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.
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O grafico de média de posig¢oes publicadas
por empresa mostra cinco comportamentos
bem definidos.

O Sudeste se mantém no patamar mais alto,
variando de 35 a 48 posicdes por empresa
ao més - algo perto de 1a 1,5 posigao por dia
por empresa, sinal de demanda continua.

O Sul vem na sequéncia, enquanto Nordeste
e Centro-Oeste apresentam niveis
intermedidrios, ja a regido Norte permanece
no piso. A distancia entre Sudeste e Sul

se mantém praticamente todo o periodo,

Total de contratagdes por regiao

indicando que o topo do ranking ndo
depende de um Unico pico, mas de um ritmo
estavel de abertura.

Outro ponto importante é a volatilidade
relativa: Sudeste e Sul oscilam menos,
sugerindo previsibilidade maior para
planejamento de vagas. O Nordeste e
Centro-Oeste tém picos mais marcados,
tipicos de janelas de projetos (ex.: obras,
safras, alta temporada), e o Norte combina
patamar baixo com alta sensibilidade a
eventos pontuais.

Observando a base Gupy, temos cerca de 1,02 milhdo de contratagdes no periodo analisado.

O Sudeste concentrou a maior parte (56,5%), seguido pela regido Sul (17,7%), Nordeste (14%),
Centro-Oeste (8,7%) e Norte (3,1%).




Contratagoes por regiao

50

0 - G

Centro-Oeste Nordeste Sudeste

@ Contratacdes Média por empresa

Grafico 4: Contratagdes por regido. Dados levantados
da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

De insight para acao:

Entender as regides com maior volume de contrata¢ges pode ajudar sua empresa a antecipar movimentos
de expanséo, redesenhar estratégias de recrutamento remoto e avaliar a viabilidade de abrir novas frentes
operacionais. Use esse dado para revisar onde concentrar esforgos em atragdo e employer branding.

(© Olhar estratégico

Como sua estratégia de atracao se conecta com os ciclos regionais?

Ao olhar para os dados por regiao, é possivel ajustar o planejamento de atragdo com mais
precisdo, ndo s6 onde, mas quando contratar.

Para refletir e agir:

- Quais regides da sua operagdo tém tido maior agilidade nas contratagbes? Vocé pode
redistribuir esforgos ou antecipar vagas nesses locais?

- Se aorganizagdo atua em mais de uma regido, vale construir janelas estratégicas de
contratacdo para cada praga, alinhadas a picos sazonais de demanda.

- Construa bancos de talento com segmentagdes regionais e crie estratégias de
engajamento e nutricao dessas bases com ativagdes a cada 7-10 dias. Vocé pode
trabalhar uma comunicagdo com vocabulario e conhecimento cultural especifico da praca
para aproximar sua marca empregadora de cada publico de forma nichada.

Essa andlise ajuda ndo apenas a aumentar a eficiéncia dos processos, mas também a elevar a
aderéncia local a proposta de valor da sua empresa.



Quando cruzamos esse retrato com o mil), Nordeste (+163,7 mil), Centro-Oeste
Novo Caged para o mesmo intervalo, o (+159,4 mil) e Norte (+67,7 mil).
comportamento é consistente: nos ultimos

12 meses (entre julho de 2024 e junho de

2025), o Caged registrou saldo liquido de Vale lembrar que o Caged mede saldo
+1,59 milhdo de empregos no pais; €, No (admissdes—-desligamentos), enquanto
acumulado de 2025 (entre janeiro e junho), nosso grafico mostra contratagoes

o ranking regional do saldo repete a nossa concluidas, mas a distribui¢do regional
ordem: Sudeste (+580,4 mil), Sul (+251,0 se alinha nos dois casos.

Contratacdes més a més por regido
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Grafico 5: Contratagdes por regido: més a més. Dados levantados
da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.



https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/assuntos/estatisticas-trabalho/novo-caged/2025/maio/sumario-executivo_maio-de-2025.pdf

Dados analisados a partir do Portal de Vagas da Gupy, mostram a quantidade de pessoas
candidatas no pais. Essa andlise do ponto de vista de profissionais disponiveis para o
mercado de trabalho possibilita uma visao 360° da empregabilidade brasileira:

Pessoas Candidatas em todo o Brasil

RR7.386
AP 9.959

PA 128.442
TO14.990

AM 148.140
MA 89.158

Pl 47.427
CE 208.126
AC 8.804

RN 57.576

PB 73.817
w" PE 191.561
ﬁ AL 48.065

SE 43.544
RO 24.012
BA 313.018
MT 69.037 MG 457.266
DF 91.595
ES 111.902
GO 138.692
MS 60.627 RJ 690.653
SP 2.240.772

PR 344.723

RS 327.510 SC 241.209

Grafico 6: Pessoas candidatas por Estado brasileiro. Dados
levantados da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

O mapa mostra a quantidade de pessoas candidatas em todo o Brasil, distribuidas por
estado. Os numeros variam bastante, revelando discrepancias significativas entre regides
mais populosas e outras com menor densidade demografica.
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Estados com a maior quantidade de
pessoas candidatas

O estado de Sao Paulo, com 2.240.772
pessoas candidatas, lidera com ampla
diferenca, concentrando mais de 3 vezes o
volume do segundo colocado.

Em seguida aparecem Rio de Janeiro, com
690.653 mil profissionais cadastrados no
portal, e Minas Gerais, com 457.266 mil,
estados da regido Sudeste que também
possuem.

A Bahia, com 313.018 mil, o Parana, com
344.723 mil e o Rio Grande do Sul também

se destacam pelo volume de pessoas
candidatas, confirmando o peso populacional
desses estados.

Estados com a menor quantidade de
pessoas candidatas

Na outra ponta, estdo Roraima, com 7.386,
Acre, com 8.804 e Amapa, com 9.959,
todos localizados na regido Norte, com
indices bem inferiores a média nacional.

Esse padréo indica que os estados menos
populosos também concentram menor
volume de candidaturas.

Resumo da distribuicao regional das candidaturas:

Sudeste
" Paulo e Rio de Janeiro.

Concentra a maior parte das candidaturas, puxado principalmente por Séo

Também apresenta forte participagao, especialmente no Ceara, com
Nordeste 208.126 mil e em Pernambuco, somando 191.561 mil, o que representa
uma competitividade expressiva no mercado de trabalho.

Mantém numeros relevantes e mais equilibrados entre seus trés estados,
todos com mais de 200 mil candidaturas.

Sul

Tém menor volume, com excegao do Amazonas, que concentra 148.140 mil
pessoas candidatas, e do Para, com 128.442 mil, que destoam dentro da

Centro-Oeste

e Norte x
regidao Norte.



Segmentos em foco: o que
cresce, onde e como

Cada segmento de forga de trabalho no
Brasil cumpre um papel estratégico no
funcionamento do mercado, oferecendo
dindmicas proéprias, ritmos de contratagéo
distintos e impactos econémicos variados.

Servicos, Industria, Comércio,
Agropecuaria e Construgao formam, juntos,
cinco engrenagens centrais da economia
nacional. Sdo também os setores que, de
acordo com o Novo Caged, concentram
historicamente a geracgao liquida de
empregos formais no pais, configurando-se
como cinco pilares da atividade produtiva
brasileira.

Para este relatério, seguimos
acompanhando esses cinco
segmentos, que ndo apenas
representam a maior parcela de

vagas e contratagdes registradas na
plataforma da Gupy, como também
refletem a classificagdo utilizada pelos
principais indicadores oficiais do pais.

Essa escolha reforga o compromisso
em alinhar os dados internos com as
métricas nacionais, garantindo que
nossa analise dialogue tanto com a
realidade das empresas que contratam
via Gupy quanto com a leitura
macroecondmica feita por outras
instituicdes e érgdos publicos.

No periodo analisado, entre julho de 2024 a junho de 2025, cada uma dessas frentes
demonstrou que a empregabilidade no Brasil ndo é uniforme. Houve areas em clara expansao,
com maior volume de vagas publicadas e contratagdes, enquanto outras enfrentaram
oscilagdes mais marcadas.

E essa diversidade que nos permite compreender, de maneira mais acessivel, como a

empregabilidade se distribui no pais.
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https://www.cnabrasil.org.br/publicacoes/brasil-cria-129-8-mil-empregos-formais-em-julho/

Total acumulado de posi¢cdes por setor da economia
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Grafico 7: Posigbes publicadas por segmento. Dados levantados da base da Gupy
entre julho de 2024 e junho de 2025.

Posicdes pulicadas por segmento
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Grafico 8: Posigdes publicadas por segmento: més a més. Dados
levantados da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

No periodo entre julho de 2024 e junho de 2025, os cinco setores/segmentos analisados
apresentaram comportamentos bem distintos na abertura de posi¢des, com uma larga
vantagem para o segmento de Servigos (com 920 mil posi¢gdes publicadas).

Em segundo e terceiro lugar aparecem, respectivamente, a Inddstria (com 292 mil posigdes
publicadas) e o Comércio (com 277 mil).

22 Gupy



A andlise mensal mostra com mais clareza as diferengas no ritmo de cada setor.

Manteve um patamar elevado durante todo o periodo, com picos em janeiro
Servigos (84,7 mil) e margo de 2025 (88 mil). Apesar de alguma oscilagéo, a curva
mostra resiliéncia e consisténcia na abertura de vagas.

Apresentou oscilagdes mais acentuadas, com queda entre novembro e
dezembro de 2024 (marcando, respectivamente, 21,8 mil e 18,4 mil) e
recuperagdo em janeiro do ano seguinte (27 mil). Essa sazonalidade é tipica do
setor, que sofre ajustes conforme o ciclo de produgao e consumo.

Industria

Teve forte aguecimento em setembro (27,3 mil) e outubro de 2024 (29,9 mil
Comércio no pico), refletindo contratagdes ligadas ao periodo de fim de ano, seguido de
forte retragdo em dezembro (16,5 mil) e nova retomada no inicio de 2025.

Exibiu oscilagdes menores, mas cresceu ao longo do semestre final,
Agropecuaria alcangando o maior patamar em junho de 2025 (5,1 mil). O comportamento
reflete a sazonalidade agricola e a concentragao regional das oportunidades.

Foi o segmento de menor volume, mas mostrou recuperagao consistente apos
dezembro de 2024 (quando marcou 1,9 mil), chegando a 3,2 mil em junho do
ano seguinte. Essa retomada sinaliza o impacto de politicas de investimento e
crédito no setor.

Construcao
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Sua operacio esta preparada para contratar nos momentos certos?

Os dados revelam que o mercado de trabalho respira por ciclos. Empresas que antecipam
esse movimento conseguem contratar melhor — e mais rapido.

Como se preparar:

- Cruze o planejamento estratégico do proximo ano para mapear periodos de expansao,
novos projetos, aumento de quadros e substituicdes previstas. Esses movimentos ajudam
a identificar onde havera maior pressdo de contratagao.

- Com base no seu tempo médio de fechamento, planeje de forma proativa quando as
posigdes precisam ser abertas. Isso evita gargalos e reduz o risco de comegar processos
tarde demais.

- Identifique posicdes criticas e desenhe estratégias de atragao especificas por canal:
hunting, parcerias com escolas técnicas, ONGs/associagdes, programas de indicagao ou
comunidades profissionais.

- Automatize etapas do processo (candidatura, pré-triagem, agendamento e admissao)
para responder a velocidade do mercado nos meses mais quentes. Recursos de IA
conversacional (como experiéncias via WhatsApp na Gupy) ajudam a escalar o volume sem
perder consisténcia na comunicagdo com as pessoas candidatas.

O tempo de preparacao define a qualidade da entrega.




Volume médio de posi¢cées por empresa, em cada segmento

O grafico a seguir amplia nossa visdo, trazendo a média de posi¢cdes publicadas, por
empresa, més a més, nos cinco segmentos.
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Grafico 9: Média de posi¢des publicadas por segmento: més a més.
Dados levantados da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

Ao analisar essa média de posi¢des publicadas por empresa, fica claro que os segmentos tém
comportamentos distintos.

O Comércio aparece como destaque absoluto, com médias que chegaram a 169 posigdes por
empresa em outubro de 2024 e mantiveram patamares elevados ao longo do ano, mesmo
com a queda de dezembro, de 101. Essa curva reforga o peso do setor nas contratagdes em
larga escala, sobretudo em periodos de alta sazonalidade como Black Friday e fim de ano.

Podemos ainda obter outro insight importante: embora o niumero bruto ndo seja o maior,
as empresas do setor de Comércio tendem a abrir mais posi¢des individualmente.

Essa leitura cruzada (do Total de Posi¢cdes X Média de Posi¢cbes por empresa) nos ajuda a
compreender melhor algumas dinédmicas:

Servigos liderou em volume, por ser um setor mais pulverizado.

Comércio liderou na média, por empresa, evidenciando contratagdes concentradas em
grandes players.

Industria manteve constancia, ajustada a ciclos produtivos.

Agropecuaria cresceu de forma gradual, em ritmo ligado a safra.

Construgao sinalizou sua retomada no inicio de 2025.

Mercado de Trabalho no Brasil 2026
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Se até aqui observamos o movimento de publicagdo de vagas, a préxima etapa é olhar para

as contratacgdes efetivas, que revelam, de fato, como e o quanto cada setor estd absorvendo

talentos.

Total de contratagdes por segmento
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Grafico 10: Contratagdes por segmento. Dados levantados
da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

Observando os volumes de contratagdes por
segmento, entre julho de 2024 e junho de
2025, o setor de Servicos se mantém, mais
uma vez, como o grande protagonista do
mercado de trabalho.

Foram 677 mil admissodes registradas na
plataforma, resultado consistente com os
numeros nacionais do Novo Caged, que ja
indicava que, apenas no primeiro semestre
de 2025, os servigos foram responsaveis por

mais de 643 mil novos empregos formais,
quase dois tergos do saldo total de vagas
criadas no periodo.

Esse desempenho estd ligado a
diversificagao interna do setor (que, no caso
do Caged, abrange desde saude, educagao
e tecnologia da informacao até atividades
administrativas e servigos pessoais) e a sua
maior resiliéncia em cendrios de oscilagao
econdmica.



(© Olhar estratégico

Seu setor pede escala ou especializagdo?

Cada segmento exige uma abordagem distinta na construgao da forga de trabalho. Entender o
comportamento do seu setor no relatério pode revelar espacgos de vantagem competitiva.

DecisoOes praticas a considerar:

- Sevocé atua em Servigos ou Comércio, pense em estruturas escalaveis de atracado:
campanhas digitais, sele¢des em ondas e turmas de integragao.

> Ja setores como Industria, Construcao e Agro demandam maior previsibilidade. Trabalhe
com cadastros-reserva e alinhamento fino com o cronograma da operagao.

- Em Tecnologia, onde a disputa por talentos especializados é intensa, priorize uma marca
empregadora forte e um EVP claro. Diferenciais como flexibilidade, cultura de autonomia,
trilhas de carreira e tecnologias usadas fazem diferenga real na conversao de candidatos
qualificados.

- Mesmo em segmentos em retracdo, vale perguntar: onde estao as fungées criticas que
ndo podem parar? Mantenha esses funis sempre ativos.
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A seguir, vamos analisar as contratagdes, més a més, em cada um dos cinco segmentos.

Total de Contratacdes: Servigos
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Grafico 11: Total de contratagdes: Servigos. Dados levantados da base
da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

O setor de Servigos exibiu um
comportamento claramente robusto e
resiliente, com as contratagdes variando
entre 43,5 mil em dezembro de 2024 e
atingindo seu auge em 64,7 mil admissoées
em margo de 2025 - pico que sinaliza uma
renovagao na forca de trabalho.

Esse desempenho reforga o papel de
protagonista do setor de Servigos na
geragdo de empregos no pais. Conforme
dados da Confederacdo Nacional de
Servicos (CNS), esse setor ja corresponde
a 57% dos empregos formais no Brasil, 0
que reforga sua importancia estrutural na

empregabilidade nacional.

Além disso, dados do IBGE mostram que o
setor avangou 2,4% no primeiro trimestre
de 2025, indicando um crescimento
econdmico real que se traduz em uma
maior demanda por pessoas trabalhadoras
em dreas como saude, educagao, servigos
profissionais e Tecnologia da Informagao.

No dmbito nacional mais amplo, Servigos
foi responsavel por mais de 643 mil novos
empregos formais apenas no primeiro

semestre de 2025, sequndo o Novo Caged.

Esse numero representa quase dois tergos
de todas as vagas criadas ao longo do
periodo.

Outra correlagdo importante é a de que o
setor de Servigos costuma ser mais sensivel
que outros segmentos as sazonalidades e
aos ciclos de retomada econdmica.

A queda no volume de contratagdes, no
fim de 2024, foi rapidamente seguida por
uma reagao robusta no primeiro trimestre,
confirmando essa caracteristica.

A recuperacao do PIB no segundo trimestre
de 2025, cujo avango foi de 0,4%, também
ajuda a explicar essa rapida retomada.

A expectativa é de que Servigos
mantenha sua capacidade de reagir
rapidamente e sustentar a maior
parte das contratagdes formais do
pais. Com forte presenga em areas
estratégicas, o segmento tende a
seguir como referéncia na geragéo de
oportunidades e como termémetro
imediato da confianga econémica.


https://agenciabrasil.ebc.com.br/economia/noticia/2025-07/servicos-ja-respondem-por-57-dos-empregos-formais-no-pais-diz-cns
https://agenciabrasil.ebc.com.br/economia/noticia/2025-07/servicos-ja-respondem-por-57-dos-empregos-formais-no-pais-diz-cns
https://www.cnnbrasil.com.br/economia/macroeconomia/setor-de-servicos-sobe-03-em-marco-ante-fevereiro-mostra-ibge
https://www.extraclasse.org.br/economia/2025/08/brasil-cria-12-milhao-de-empregos-formais-no-primeiro-semestre-de-2025
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Grafico 12: Total de contratagdes: Industria. Dados levantados da base
da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

No gréfico, o setor da Industria inicia com
20,4 mil contratagdes em julho de 2024,
recua até 13 mil em dezembro, e retoma com
ampliagdes significativas, chegando a 29,5
mil em junho de 2025.

Esse comportamento sugere uma
sensibilidade tipica da industria a ciclos
econdmicos, com uma queda estrutural

ao final de cada ano (como observado na
imagem), seguida pela recuperagao robusta
nos meses mais favoraveis.

Entre janeiro e maio de 2025, a Industria
gerou 209.685 postos de trabalho com
carteira assinada, um crescimento de 1,8%
na produgao, conforme a Pesquisa Industrial
Mensal (PIM) do IBGE.

No campo salarial, o setor também
demonstrou sinais de retomada: de acordo
com a Agéncia Nacional de Noticias (da
Confederacdo Nacional da Industria), a
massa salarial real teve alta de 4,4%, em
abril de 2025, o que tem impulsionado
contratacbes e melhorado a remuneragéao
média.

Esse movimento de recuperagao, que vem

se consolidando desde o fim de 2023,
reforga como mudangas macroecondémicas e
institucionais podem ter criado um ambiente
mais favoravel para este e os demais setores.

Por outro lado, a confianga no setor industrial
vem mostrando sinais de enfraquecimento.

A CNIrevisou sua proje¢ao de crescimento
para 2025 de 2% para 1,7%, indicando uma
moderacao nas expectativas. Isso quer
dizer que, embora o segmento ainda deva
crescer neste ano, o ritmo serd menor do que
o previsto inicialmente.

Em termos praticos, significa que

as empresas estdo mais cautelosas
para investir, contratar e expandir a
producgao, diante de fatores como
juros ainda elevados, custos de
energia e insumos mais altos, além do
cenario internacional menos favoravel
a partir de 2025. Ou seja, a Industria
continua sendo um pilar da economia,
mas seu félego no curto prazo tende a
ser mais limitado.

Mercado de Trabalho no Brasil 2026
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https://www.gov.br/secom/pt-br/assuntos/noticias/2025/07/industria-registra-crescimento-de-1-8-entre-janeiro-e-maio-de-2025
https://www.gov.br/secom/pt-br/assuntos/noticias/2025/07/industria-registra-crescimento-de-1-8-entre-janeiro-e-maio-de-2025
https://noticias.portaldaindustria.com.br/
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Total de Contratagées: Comércio
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Grafico 13: Total de contratagdes: Comércio. Dados levantados
da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

O padréo flutuante nos numeros referentes as contratagées do Comeércio refletem,
novamente, a forte influéncia da sazonalidade.

Entre julho de 2024 e junho de 2025, por exemplo, as admissdes oscilaram de um patamar de
16,5 mil em julho para um pico de 19,9 mil em outubro e novamente em margo de 2025.

Esses movimentos reforgcam o carater ciclico do setor, que amplia rapidamente seu quadro de
pessoal em periodos de maior consumo e ajusta as vagas logo em seguida.

Alguns dados oficiais reforgcam essa tendéncia: de acordo com o levantamento da
FecomercioSP, com base no Caged, no acumulado do primeiro semestre de 2025, o Comércio
formal gerou 25.131 novos empregos somente no estado de Sao Paulo.

Isso demonstra a capacidade do setor de recuperar pessoal rapidamente em momentos de
alta demanda. No ambito nacional, o Comércio aparece como o segundo maior gerador de
vagas formais no ano, atras apenas dos Servigos, de acordo com dados da Secretaria de
Comunicacéo Social (Secom).



https://www.fecomercio.com.br/noticia/comercio-e-servicos-registraram-saldos-positivos-de-vagas-em-junho-segundo-a-fecomerciosp
https://www.fecomercio.com.br/noticia/comercio-e-servicos-registraram-saldos-positivos-de-vagas-em-junho-segundo-a-fecomerciosp
https://www.gov.br/secom/pt-br/assuntos/noticias/2025/08/brasil-supera-marco-de-1-34-milhao-de-novos-empregos-com-carteira-assinada-em-2025
https://www.gov.br/secom/pt-br/assuntos/noticias/2025/08/brasil-supera-marco-de-1-34-milhao-de-novos-empregos-com-carteira-assinada-em-2025

Reconhecido por sua contribui¢cdo estrutural
a economia, o0 Comércio (junto com Turismo
e Servigos) é apontado pelo Ministério
do Trabalho e Emprego por liderangas

como o principal empregador do pais, um
dinamismo que se explica pelo fato desses
segmentos estarem atrelados diretamente ao
comportamento de consumo das familias.

Fatores como a inflagéo controlada, a
queda gradual dos juros e a expansao dos
crédito ao consumidor tém potencializado
a confianga para compras, especialmente
aquelas relacionadas aos supermercados,
vestuarios, eletroeletronicos e ao comércio
eletrénico.

De acordo com a Associacao Brasileira de
Comércio Eletrénico (ABComm), o comércio

eletrénico brasileiro movimentou R$100,5
bilhées no primeiro semestre de 2025.

Total de Contratacdes: Agropecuaria
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Para o ano todo, a expectativa é ainda maior,
com projegdo de faturamento acima de
R$234 bilhées, um crescimento estimado de
mais de 15% em relagdo a 2024.

Com base nos numeros e nas projegdes
recentes, podemos afirmar que o setor de
Comércio deve manter em 2025 seu padrao
caracteristico de contratagdes concentradas
em periodos-chave, mas agora em um
ambiente mais favoravel.

Esse avango deve ser potencializado por

um contexto econémico mais estimulante,
em que a queda dos juros, a maior
disponibilidade de crédito e a estabilidade
inflacionaria impulsionam a confianga para
consumir, enquanto o avango acelerado do
e-commerce e os investimentos em logistica
e tecnologia ampliam as oportunidades de
geragdo de novos empregos formais.

3.84k

3.36k 3.26k

3.01k 2.92k

3.04k

2025 Fev Mar Abr Mai Jun

Agropecudria

Grafico 14: Total de contratagdes: Agropecuaria. Dados levantados da
base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

Aqui, novamente a sazonalidade é fator determinante para a consolidagdo dos nimeros entre
2024 e 2025: entre os clientes que utilizam a plataforma Gupy, as contrata¢gdes formais em
posicdes para a Agropecuaria foram declinando gradualmente no segundo semestre de 2024,
e voltaram a crescer ao longo do primeiro semestre de 2025, alcangando um pico de 3,48 mil
novos empregos em fevereiro, antes de se equilibrar em torno dos 3 mil nos meses seguintes.

Assim como percebidos nas edigdes anteriores do nosso relatério, esses movimentos
reforgcam a dependéncia estrutural da agropecuaria em relagdo as fases de plantio e
colheita, que determinam o volume de méo de obra absorvida ao longo de cada ano.
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https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2025/marco/o-setor-que-mais-emprega-neste-pais-e-o-comercio-turismo-e-servicos-afirma-francisco-macena-em-evento-da-cnc
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2025/marco/o-setor-que-mais-emprega-neste-pais-e-o-comercio-turismo-e-servicos-afirma-francisco-macena-em-evento-da-cnc
https://www.ecommercebrasil.com.br/noticias/e-commerce-brasileiro-movimentou-r-1005-bilhoes-1o-semestre-de-2025
https://www.ecommercebrasil.com.br/noticias/e-commerce-brasileiro-movimentou-r-1005-bilhoes-1o-semestre-de-2025




Os dados nacionais confirmam essa
tendéncia de altos e baixos. O Agro Estadao
destacou que janeiro de 2025 foi um més
excepcional para o setor, com a criagdo de
35,7 mil novos empregos formais, mais do
que o dobro da média registrada em periodos
normais.

Esse desempenho robusto néo apenas
acompanhou a intensificagao das
atividades agricolas no inicio do ano, mas
também refletiu a for¢a do agronegocio
como motor da empregabilidade, ja que
naquele més a agropecuaria superou
inclusive segmentos tradicionais em volume
de admissfes, como parte do setor de
Servicos e da Industria.

Meses depois, o Portal do Agronegdcio
reforgou 0 mesmo diagndstico ao destacar
que, entre maio e junho de 2025, a
agropecuaria voltou a surpreender, criando
25,8 mil novas vagas formais.

Essa performance foi lida como um dos
maiores saldos mensais para o setor,
ilustrando como as contratagdes retomam
félego em momentos de safra e de
escoamento da produgéo.

Outra caracteristica determinante
do setor é a de que, ao contrario

de outras areas da economia, que
tendem a oscilar mais lentamente,

a Agropecuaria responde de forma
imediata a necessidade de aumentar
sua forga de trabalho em fungdo das
demandas produtivas.

No acumulado até julho de 2025, sequndo

o Novo Caged, o setor ja havia criado 99,3
mil empregos formais, o que representa um
crescimento de 5,5% no ano.

Esse saldo expressivo consolidou a
Agropecuaria como o quinto setor que
mais gerou vagas no pais no periodo,
superando areas como o Comeércio, o0 que

revela a resiliéncia do campo mesmo diante
de pressdes externas como juros altos e a
volatilidade internacional.

Esse conjunto de dados, aliado ao
comportamento visto no grafico, evidencia
como a Agropecuaria se mantém como
um termdmetro confidvel da nossa
empregabilidade.

Ao mesmo tempo em que a dependéncia
dos ciclos agricolas mantém o setor preso

a padrdes de alta e baixa, ainjegao de
recursos do Plano Safra 2025/2026, que
destinou R$516,2 bilhdes ao crédito rural,
aponta para um futuro de maior estabilidade,

comparado aos anos recentes do periodo
pds-pandemia.

Para 2026, a expectativa é que esse
volume de investimentos, aliado

ao uso crescente de tecnologia no
campo, garanta um setor ainda mais
dindmico e sustentavel na geragao de
empregos formais, com contratagdes
que seguirdo refletindo o calendario
agricola, mas apoiadas por bases
financeiras e produtivas mais sélidas.

Para facilitar a leitura do impacto da safra

no mercado de trabalho formal, o quadro

a seguir cruza o calendario agricola das
principais culturas com a intensidade de
contratacdes observada na base de clientes
da Gupy.

Dessa forma, é possivel visualizar més a

més picos, periodos médios e vales de
contratagao por cultura — informagao pratica
para planejar antecipagao de vagas, reforgo
de time e logistica nas janelas criticas:
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https://agro.estadao.com.br/economia/agropecuaria-gera-357-mil-novos-empregos-em-janeiro
https://www.portaldoagronegocio.com.br/
https://www.gov.br/secom/pt-br/assuntos/noticias/2025/08/brasil-supera-1-2-milhao-de-empregos-formais-nos-seis-primeiros-meses-de-2025#:~:text=EMPREGO-,Brasil%20supera%201%2C2%20milh%C3%A3o%20de%20empregos%20formais,seis%20primeiros%20meses%20de%202025&text=O%20Brasil%20superou%20a%20marca,cinco%20setores%20da%20economia%20avaliados.
https://www.gov.br/secom/pt-br/assuntos/noticias/2025/08/brasil-supera-1-2-milhao-de-empregos-formais-nos-seis-primeiros-meses-de-2025#:~:text=EMPREGO-,Brasil%20supera%201%2C2%20milh%C3%A3o%20de%20empregos%20formais,seis%20primeiros%20meses%20de%202025&text=O%20Brasil%20superou%20a%20marca,cinco%20setores%20da%20economia%20avaliados.
https://www.gov.br/agricultura/pt-br/assuntos/noticias/governo-federal-lanca-plano-safra-2025-2026-com-r-516-2-bilhoes-para-impulsionar-o-agro-brasileiro
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(@ Olhar estratégico

Além das movimentagdes internas de cultura organizacional, fatores externos também moldam
o ritmo e a geografia da empregabilidade no Brasil.

Dois vetores ganharao forca nos préximos ciclos:

- A expansdo da agropecudria em regides de fronteira produtiva;

- Areconstrugdo de dreas impactadas por desastres naturais, especialmente no Sul do pais.
O que monitorar desde ja:

- Municipios com alta demanda por profissionais operacionais e técnicos, especialmente em
logistica, infraestrutura, agro e servigos essenciais.

- Novas politicas publicas de incentivo a reconstrugao, qualificagdo e mobilidade
profissional.

- Tendéncia crescente de migragdo de mao de obra entre regides vizinhas ou préximas a
polos em recuperagao

Esses sinais ndo apenas indicam oportunidades de contratagdo, como também influenciam
decisdes sobre atragao, relocagéo e desenvolvimento de talentos no médio prazo.

Total de Contratagdes: Construgéao

Dez 2025

—e— Construgao

Grafico 15: Total de contratagdes: Construgdo. Dados levantados
da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.
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O setor de Construgédo, conforme

indicado pelo grafico, demonstra um
comportamento que oscila conforme as
condigdes macroecondmicas e os ciclos de
investimento: comegou com cerca de 1,99
mil contratagcées em julho de 2024, caiu
para 1,30 mil em dezembro, mas reuniu
tragdo ao longo de 2025, retomando um
ritmo ascendente até alcangar 2,11 mil
admissdes em junho.

Esse movimento reflete a sensibilidade

do setor a fatores como langamento de
obras, politicas publicas de infraestrutura e
financiamento imobilidrio.

A dindmica é reforgada por alguns dados
oficiais: de acordo com o relatério de
Desempenho da Construcao Civil o nimero
de pessoas trabalhadoras formais no setor
ultrapassou 3 milhdes, um indice recorde
desde 2013.

No acumulado dos ultimos 12 meses
encerrados em maio de 2025, a Construcéao
criou 98.734 vagas, representando
crescimento de 3,4% no total de empregos
formais no setor.

Além disso, de janeiro a maio de 2025,
segundo o Novo Caged, foram geradas
149,233 mil novas vagas, um saldo positivo
significativo, ainda que cerca de 6,7% menor
que o observado no mesmo periodo de 2024.

Esse cenario reflete a atuagdo estruturante
da Construgao, principalmente nos
segmentos de edificios, infraestrutura

e servicos especializados, que lideram

na criagdo de empregos formais e puxam

o setor em diferentes areas. Mesmo com
redugdo do ritmo ainda que o setor segue
como um dos protagonistas do mercado
formal de trabalho.

Tudo isso indica que a Construgao deve continuar desempenhando um papel
estratégico na geragado de empregos no proximo ano, mas com um ritmo de crescimento

mais moderado.

A expectativa é que o setor se beneficie de politicas de estimulo ao setor (como
investimentos habitacionais e projetos de infraestrutura previstos no Novo PAC), mas
que também sera sensivel a evolucdo na taxa de juros, ao acesso a financiamento e a

disponibilidade de mao de obra qualificada.

Ou seja, o setor seguird respondendo rapidamente ao cenario econdmico, como vem
fazendo, mas de forma mais cautelosa e com foco em sustentabilidade no longo prazo

Comparativo entre segmentos: contratagdes médias por empresa

Por fim, temos o grafico com a média de contratagdes, no més a més, entre julho de 2024 e
junho de 2025, nos cinco segmentos analisados. Os numeros mostram como cada setor se
organiza em termos de admissdes por empresa, revelando diferengas importantes.


https://static.poder360.com.br/2025/07/CBIC-desempenho-construcao-1-sem-2025.pdf
https://static.poder360.com.br/2025/07/CBIC-desempenho-construcao-1-sem-2025.pdf
https://www.anfacer.org.br/noticias/construcao-supera-3-milhoes-de-trabalhadores-formais
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Grafico 16: Média de contratagdes: Construgdo - Més a més. Dados
levantados da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

O Comeércio aparece como o setor com
maior intensidade média de contratagdes.

Em outubro de 2024 e margo de 2025,
cada empresa chegou a contratar em torno
de 138 e 139 pessoas, respectivamente
(picos ligados ao aquecimento do varejo
em datas promocionais e no inicio do ano).
Esses dados ajudam a entender por que

o comércio formal foi o segundo maior
gerador de empregos no Brasil em 2025,
ficando atrds apenas dos servicos.

Na Industria, o ritmo foi mais contido, mas
com um dado relevante: em junho de 2025

a média subiu para 84 contratacdes por
empresa, sinalizando reforgo de mao de obra
para o segundo semestre.

Esse movimento acompanha a recuperacao
do setor, que registrou alta de 2,6% na
produgao industrial em maio, segundo o
IBGE.

Os Servigos mantiveram médias entre

37 e 54 contratacdes por empresa,
ndmeros menores que no Comércio, mas
com maior peso no total porque o setor

é, costumeiramente, muito pulverizado.
Areas como tecnologia, salide e educagéo
continuam sendo as principais responsaveis
por esse dinamismo.

Na Agropecuaria, a variagdo entre 29 e
45 contratacdes por empresa reforga o
que ja dissemos algumas vezes, inclusive
em publica¢bes dos anos anteriores: a
dependéncia dos ciclos de safra. O pico
em fevereiro de 2025 estd alinhado a
intensificagdo das colheitas, reforgando o
carater sazonal do segmento.

Ja a Construcao Civil permanece no
patamar mais baixo, com médias entre 18

e 25 admisso6es por empresa. Mesmo com

a criagao de quase 100 mil vagas formais
em 12 meses até maio, segundo a CBIC, o
setor ainda enfrenta limitagbes impostas pelo
crédito imobilidrio mais restrito e pelo alto
custo dos insumos.

Esses dados apontam que, em 2026,
o Comércio e a Industria tendem a
seguir como referéncias da economia
pela intensidade e sazonalidade

de suas contratagdes, enquanto os
Servigos manterdo a lideranga no
volume total de empregos formais, a
Agropecuaria continuara sujeita ao
calendario agricola e a Construgao s6
deve ganhar forga se houver medidas
de estimulo ao crédito e habitagédo.
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Vocé esta investindo na senioridade certa?

O relatério mostra como diferentes setores lidam com a combinagdo entre vagas operacionais,
técnicas e estratégicas. O mix entre vagas operacionais, técnicas e estratégicas nao segue
mais uma proporcao fixa. Em um cendrio pds-automacao e pds-IA, cada empresa precisa
calibrar seu investimento em senioridade considerando trés varidveis estruturantes: grau de
automacao, maturidade digital e estratégia de crescimento de cada empresa.

Organizagdes mais digitais tendem a ter menos fungdes operacionais e mais posicoes
técnicas e hibridas (negdcio + tecnologia). Ja setores tradicionais (como industria, varejo
fisico e construgao) ainda mantém um volume maior de vagas operacionais, com variagdes que
podem girar em torno de 60%-30%-10%, dependendo do contexto.

Além disso, o “estratégico” deixou de significar apenas alta lideranca: PMOs, liderangas
de dados, gestores de produto e especialistas em IA também ocupam esse espago por
influenciarem diretamente o rumo do negécio.

Como equilibrar isso na sua operagao:

- Ajuste o mix de vagas ao nivel de automacao e maturidade digital: empresas mais
automatizadas ampliam posi¢des técnicas e hibridas.

- Invista em mobilidade interna baseada em habilidades: trilhas focadas em skills
aceleram o preenchimento de fungées técnicas e reduzem dependéncia de contratagdes
externas.

- Defina critérios claros para fungdes criticas: scorecards e participagdo da liderancga
garantem assertividade e alinhamento cultural nas contratagdes estratégicas.




I Portes de empresa: tendéncias por tamanho organizacional

Antes de nos debrugarmos no cenario da empregabilidade por portes a partir dos dados da
base da Gupy, vamos entender este panorama no mercado de trabalho brasileiro geral.

De acordo com o Sebrae (Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas) o porte

das empresas é definido da seguinte maneira:

Porte Industria
Micro até 19 pessoas colaboradoras
p de 20 a 99 pessoas
equena colaboradoras
Médi de 100 a 499 pessoas
edia colaboradoras
500 ou mais pessoas
Grande

colaboradoras

Comércio e Servigos

até 9 pessoas colaboradoras

de 10 a 49 pessoas
colaboradoras

de 50 a 99 pessoas
colaboradoras

100 ou mais pessoas
colaboradoras

Tabela 2: Porte de empresas brasileiras. Dados levantados do Sebrae.

Dados publicados na Revista Pequenas
Empresas & Grandes Negdécios apontam
que, no primeiro semestre de 2025, as
Micro e Pequenas Empresas (MPE) foram
responsaveis pela admissao de 546.833
pessoas, o0 que representa quase 60% do
total de novas contratacgoées.

Segundo um levantamento também do
Sebrae, realizado a partir do Caged
(Cadastro Geral de Empregados e
Desempregados), apenas em abril de 2025,
mais de 170 mil novas vagas foram criadas
pelas MPEs.

Essa mesma amostragem apontou que,
durante o més de abril deste ano, o Servigos
foi o setor das MPEs que liderou a abertura

de novos postos de trabalho, com 83,8 mil.
Em seguida neste ranking, com 37,9 mil
novas vagas, estd o setor do Comércio. Ja
o setor de Construcao foi responsavel pela
criagdo de 29,2 mil novos empregos.

Esse cenario, além de mostrar a forga
dos pequenos e médios negécios,
também evidencia a poténcia da
empregabilidade do Brasil. Vale
relembrar que, no segundo trimestre
de 2025, o pais atingiu a taxa de
desemprego de 5,8% — esse é 0
menor indice registrado desde o
inicio da série histérica da PNAD
Continua, em 2012.
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https://sebrae.com.br/sites/PortalSebrae
https://revistapegn.globo.com/economia/noticia/2025/05/micro-e-pequenas-empresas-ja-contrataram-mais-de-meio-milhao-em-2025.ghtml
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https://www.gov.br/secom/pt-br/assuntos/noticias/2025/07/desemprego-cai-a-5-8-no-segundo-trimestre-menor-nivel-da-serie-historica
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Como a Gupy define os portes de empresa

Para as analises conduzidas a partir deste ponto neste capitulo, iremos utilizar a classificagao
de portes de empresas definidas pela base de dados da Gupy:

Porte Quantidade de pessoas colaboradoras

Pequena (P) de 0 a 200 pessoas colaboradoras
Média (M) de 201 a 500 pessoas colaboradoras
Grande (G) de 501 a 1.000 pessoas colaboradoras

Grande (GG) de 1.001 a 4.000 pessoas colaboradoras

Enterprise (EP) acima de 4.000 pessoas colaboradoras

Tabela 3: Porte de empresas de acordo com a base da Gupy.

A andlise a seguir se propde a tragar um comparativo entre posi¢cdes publicadas e
contratagdes por portes no Brasil, no periodo compreendido entre julho de 2024 e junho de
2025:

Total de posigdes publicadas por porte (P, M e G)

1.35M

172K

50K

G M P

Posi¢des publicadas

Grafico 17: Posi¢des publicadas por porte. Dados levantados
da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.



O grafico acima mostra o total de posi¢coes Na ultima posigdo, com 50 mil vagas

publicadas, ou vagas abertas, por porte publicadas, esta o porte P de empresas.
entre 2024 e 2025, de acordo com a base de Esse total configura uma diferenga de 71%
dados da Gupy. em relagdo a quantidade de vagas abertas

por empresas do porte M.
As empresas maiores, representantes do

porte G, acumularam o maior nimero de Ao analisar as posigfes publicadas més a
posigdes publicadas, com 1,35 milhdao. Em més por cada porte de empresa, é possivel
seguida, temos 172 mil vagas abertas por observar que houveram trés meses de pico
empresas do porte M- 0 que representa na abertura de vagas e também trés meses
uma diferenca de 98,72% em relagdo a de declinio em empresas de todos tamanhos.
lideranga do ranking. Confira o grafico a seguir:
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Grafico 18: Posigdes publicadas por porte - Més a més. Dados
levantados da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

Porte G

Foi possivel observar que o volume de abertura de vagas por empresas de porte grande da
base de dados da Gupy teve maior concentragdo em trés meses e também menor acimulo:

Maior nimero Menor nimero
1. Margo/2025: 128 mil posi¢des 1. Dezembro/2024: 87,6 mil posigdes
2. Janeiro/2025: 125 mil posigdes 2. Novembro/2024: 100 mil posi¢des
3. Outubro/2024: 122 mil posi¢des 3. Abril/2025: 108 mil posi¢des

O grafico deixa claro que as organizagdes de porte G representam a maioria absoluta das
posicoes publicadas entre julho de 2024 e junho de 2025. O volume de vagas abertas por
empresas deste porte varia entre 87,6 mil, em dezembro de 2024, e 128 mil, registradas em
margo de 2025.
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E importante ressaltar que houve uma queda acentuada na criagdo de novas vagas de outubro
de 2024, com 122 mil, a dezembro do mesmo ano, com as ja citadas 87,6 mil posi¢cdes. A
recuperacgdo desta queda se deu em janeiro de 2025, com a abertura de 125 mil posigdes.

ApOs este periodo, foi registrada uma oscilagdo entre 108 mil e 128 mil posi¢des publicadas,
sem tendéncia clara de crescimento ou queda, mas sim uma estabilidade com flutuagdes
ciclicas.

Porte M
Maior nimero Menor nimero
1. Julho/2024: 16,8 mil posi¢des 1. Dezembro/2024: 11,5 mil posicdes
2. Janeiro/2025: 15,6 mil posigdes 2. Novembro/2024: 12,7 mil posi¢des
3. Setembro/2024: 15,3 mil posi¢des 3. Margo/2025: 13,6 mil posi¢des

Como é possivel atestar a partir do ranking, o volume de vagas abertas por empresas de porte
médio é significativamente menor que o das organizagdes de porte maior, com uma variagédo
de 11,5 mil posi¢des publicadas em dezembro de 2024, e 16,8 mil em julho deste mesmo ano.

Nao podemos deixar de citar um padrao semelhante ao das empresas de grande porte:
queda entre julho e dezembro de 2024, seguida de recuperagao em janeiro de 2025.

Por outro lado, diferentemente das empresas integrantes do porte G, apds janeiro de 2025, as
organizag8es de tamanho médio mantiveram um nivel estavel de publicagdo de novas vagas,
em torno de 13 mil a 15 mil.

Porte P

E o porte de P empresas, responsavel pela menor quantidade de novas posi¢gdes durante o
periodo analisado dentro da base Gupy, ficou com o seguinte ranking:

Maior nimero Menor humero
1. Janeiro/2025: 4,73 mil posigdes 1. Dezembro/2024: 3,01 mil posi¢des
2. Julho/2024: 4,58 mil posi¢cdes 2. Novembro/2024: 3,67 mil posi¢des
3. Setembro/2024: 4,5 mil posigdes 3. Marco/2025: 3,98 mil posi¢des

As pequenas empresas da base da Gupy foram responsdveis pela menor parcela de posi¢des
publicadas, durante o periodo avaliado, com variagao entre 3 mil, em dezembro de 2024, e
4,7 mil, em janeiro do ano seguinte.

As empresas representadas por esse porte apresentaram comportamento parecido com o das
outras categorias, porém com oscilagdes mais suaves. Apds a queda observada em dezembro
de 2024, as posigdes publicadas pelas empresas menores estabilizaram entre 3,9 mile 4,5
mil.



(@ Olhar estratégico

Qual o nivel de complexidade ideal para seu processo seletivo?

Seja em uma empresa pequena ou de grande porte, o segredo estd em ajustar o processo ao
tipo de vaga e ao momento da organizagao.

Recomendagdes praticas:

- Em empresas menores, menos é mais: processo rapido, com etapas bem definidas e
comunicagao constante.

- Ja empresas maiores se beneficiam de estruturagao e consisténcia: entrevistas por
competéncias, scorecards, painéis multidisciplinares.

- Em qualquer porte, revise a experiéncia da pessoa candidata: mensagens claras, prazos
curtos e feedback estruturado geram percepcao positiva, mesmo em ndo aprovados.

Estudos de mercado de 2025 mostram que cerca de 40 % ou mais das candidaturas sdo

abandonadas antes da finalizacao e que as taxas de conversao caem significativamente a
cada etapa do processo (por exemplo, aplicagao - entrevista - oferta). Por isso, priorize
somente etapas fundamentais e aquelas que tém correlagcdo comprovada com aumento de
assertividade na contratacao.



https://recruitee.com/articles/global-hiring-insights
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Existe uma sazonalidade clara no més

de dezembro de 2024. Todos os portes
empresariais apresentaram uma queda
expressiva durante este periodo. Isso
sugere um padrao sazonal, possivelmente
ligado as férias, recessos ou menor demanda
de contratagdes no fim do ano. Logo apds
dezembro, no més subsequente, houve uma
forte recuperacao, indicando retomada das
contratagdes no inicio do ano.

Apesar de ocupar a lideranga na abertura de
vagas, as empresas do porte G sdo as que
apresentaram uma oscilagdo mais volatil. J&
as corporagdes de portes médio e pequeno
se mostraram mais estaveis apds o periodo
de recuperagdo que citamos anteriormente.

Ainda que mais volateis, as grandes
empresas publicam 7 a 9 vezes mais
posicdes do que médias, e cerca de 25 a 30
vezes mais que pequenas.

999k

Total de contratagdes por porte (P, M e G)

O cendrio das contratagdes por portes de
empresas € um mais afunilado do que o de
posigdes publicadas. Isso acontece porque
nem toda vaga aberta é necessariamente
preenchida. Varios fatores podem colaborar
para isso, como:

- Reestruturag&o ou corte no orgamento;

- Alteragdes nas prioridades do projeto
que levou a abertura da posigao;

- Cancelamento do projeto ou iniciativa
vinculado a nova contratagdo.

Entenda no grafico a seguir o total de
contratacgoes realizadas por empresas dos
trés principais portes entre julho de 2024 e
junho de 2025:
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Grafico 19: Contratagdes por porte. Dados levantados da
base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

Os dados mostram uma forte concentragao nas empresas de grande porte, que responderam
por quase 1 milhdo de contratagdes no periodo analisado, representando a ampla maioria do

total.

As empresas de médio porte aparecem em segundo lugar, com cerca de 122 mil
contratagdes, numero que, embora relevante, é quase oito vezes menor que o registrado

pelas grandes empresas.



Ja as empresas de pequeno porte contabilizaram 27 mil contratagdes, o que corresponde a
uma participacao bastante reduzida no comparativo geral.

Essa distribuicdo evidencia um cenario de alta centralizagdo do mercado de trabalho nas
grandes organizagdes, que sdo responsaveis pela maior parte das oportunidades de emprego
formalizadas. Enquanto isso, médias e pequenas empresas contribuem de forma complementar,
mas com impacto proporcionalmente limitado.

Em sintese, os dados revelam que a geragdo de contratagdes no periodo analisado
esta fortemente alavancada pelas grandes empresas, indicando que sua dindmica de
contratagdo é determinante para compreender o comportamento global do mercado.

Assim como na anadlise de posigdes publicadas, também foi possivel identificar meses de maior e

também menor concentragao de contratagdes em todos os portes de empresas:
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Grafico 20: Contratagées por porte - Més a més. Dados
levantados da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

Porte G
Maior nimero Menor niimero
1. Mar¢o/2025: 94,4 mil contratacdes 1. Dezembro/2024: 62,9 mil contratagdes
2. Outubro/2024: 90,1 mil contratagdes 2. Novembro/2024: 74,7 mil contratacdes
3. Junho/2025: 90 mil contratagdes 3. Abril/2025: 76 mil contratagdes
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As grandes empresas concentram a maior parte das contratagdes, variando entre 62,9
mil, em dezembro de 2024, e 94,4 mil em margo do ano seguinte. E possivel identificar dois
padrées principais:

Por outro lado, um periodo de
recuperacao acentuada em janeiro,
seguido de um pico em margo, com mais
de 94 mil contratagdes. Apds essa alta,
o volume oscilou entre 76 mil e 90 mil
até junho de 2025.

Uma queda consistente de julho a
dezembro de 2024, chegando ao ponto
mais baixo no final do ano.

Esse comportamento sugere uma forte influéncia de fatores sazonais, com desaceleragdo em
dezembro e retomada no inicio do ano.

Porte M
Maior numero Menor nimero
1. Junho/2025: 12 mil contratagdes 1. Dezembro/2024: 7,66 mil contratagdes
2.Julho/2024: 11,9 mil contratagdes 2. Novembro/2024: 9,6 mil contratagdes
3. Outubro/2024: 11 mil contratagdes 3. Janeiro/2025: 9,43 mil contratagdes

O volume de contratagdes de empresas de porte médio varia entre 7,6 mil e 12 mil durante o
periodo analisado.

Assim como nas grandes organizagdes, observa-se uma queda até dezembro, quando
atingem o menor valor do periodo, e uma retomada gradual ao longo de 2025, encerrando
junho com o maior nimero, 12 mil. A trajetdria indica relativa estabilidade, mas com
crescimento no segundo semestre do ciclo.

Porte P
Maior nimero Menor nimero
1. Fevereiro/2025: 2,54 mil contratagdes 1. Dezembro/2024: 1,75 mil contratagdes
2.Junho/2025: 2,48 mil contratagdes 2. Novembro/2024: 2,03 mil contratagdes
3. Julho/2024: 2,37 mil contratagdes 3. Maio/2025: 2,4 mil contratagdes

As empresas de pequeno porte apresentam os também menores nimeros de contratagoes,
entre 1,7 mil e 2,5 mil.

Apesar do baixo impacto em termos absolutos, seguem o mesmo padrao sazonal: queda em
dezembro e recuperagao a partir de janeiro, fechando junho no maior valor do periodo, com
2,48 mil vagas preenchidas.
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O mercado de contratagdes no periodo é fortemente liderado pelas grandes empresas, que
respondem pela maior parte do volume. Médias e pequenas empresas tém comportamento
semelhante, mas com impacto proporcionalmente reduzido.

Dezembro aparece como um més critico de baixa nas contratagdes, possivelmente ligado a

recessos e menor demanda de contratagdes.

A recuperagdo nos primeiros meses de 2025 e os picos subsequentes reforgam a importancia
de acompanhar os ciclos sazonais para entender a dinamica do mercado.

(@ Olhar estratégico

Quando vale terceirizar parte do recrutamento?

Nem sempre centralizar todos os processos de recrutamento dentro de casa é a melhor
estratégia. A medida que o volume de vagas cresce ou surgem demandas em novas regioes,
manter tudo sob gestdo interna pode gerar gargalos e comprometer a velocidade das
contratagdes.

A terceirizagao, quando bem planejada, pode ser uma alavanca de agilidade e eficiéncia,
permitindo que a area de Gente concentre esforcos no que realmente importa: as posicdes
estratégicas e o alinhamento com a cultura da empresa.

Dicas para decidir com critério:

- Analise os picos de contratacao e a distribuigcdo geografica das vagas: se vocé estd
lidando com volumes concentrados ou aberturas em novas pragas, considere parceiros
locais especializados que conhegam o territério e consigam acelerar o time-to-hire.

- Mantenha posicées estratégicas sob governancga interna, mesmo quando o hunting
for terceirizado: fungdes de lideranga ou cargos-chave, que exigem forte alinhamento
cultural, podem ter a etapa de busca executiva realizada por parceiros especializados
(especialmente em perfis que ndo se candidatam de forma orgénica). Ainda assim,
recomenda-se que a governanga do processo (definicdo do perfil, alinhamento cultural,
entrevistas finais e decisao de contratagado) permaneca sob responsabilidade da equipe
interna de Recrutamento e Selegéo.

- Acompanhe indicadores para identificar gargalos: monitore o tempo médio de
fechamento de vagas, a taxa de conversao por etapa e o custo por contratagao. Eles
revelam onde pode haver sobrecarga, e onde uma terceiriza¢cédo pontual pode gerar mais
retorno.

- Avalie o impacto na experiéncia da pessoa candidata: escolha parceiros que sigam
0s mesmos padrdes de comunicagao, feedback e cultura da sua empresa. Uma ma
experiéncia terceirizada também afeta a marca empregadora.

- Tenha contratos flexiveis e objetivos claros: modelos hibridos, com metas definidas e
SLA por tipo de vaga, permitem escalar ou reduzir a terceirizagdo conforme as demandas
do negécio.
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I Modelo de trabalho: presencial, hibrido ou remoto?

Nao ha duvidas de que 2025 foi um ano transformador para o mercado de trabalho
brasileiro. Essa tendéncia de mudanga tem sido pautada, principalmente, pelos avangos
tecnoldgicos, que ditam a maneira como empresas de todos os portes e areas de atuagdo
tragam sua evolugao.

Ainda que o debate que gira em torno do movimento de retorno aos escritorios persista, a
realidade das organizagdes é um pouco mais intrincada. Isso é observado pela permanéncia,
e até crescimento, do modelo hibrido de trabalho, que corresponde a uma procura maior dos
profissionais por politicas de trabalho mais flexiveis — tépico que iremos abordar no capitulo 2
deste relatdrio.

Uma das principais tendéncias observadas no estudo desenvolvido pelo International
Workplace Group (IWC), publicado em fevereiro de 2025, fala sobre a rejeigao ao retorno do
modelo presencial.

Os profissionais que passaram a trabalhar de forma remota ou hibrida apresentam cada vez
mais resisténcia ao retorno do modelo totalmente presencial.

A pesquisa revela que empresas que nao flexibilizarem seus modelos e politicas de trabalho
correm grandes riscos de sofrerem com um um aumento exponencial do turnover voluntario,
ou seja, de pedidos de demissao por parte das pessoas colaboradoras.

Ainda que este estudo trace uma anadlise mais global do mercado de trabalho, ao olharmos
para os dados da base Gupy referentes a posi¢des publicadas por formato de trabalho, é
possivel atestar esse padrdo também no mercado nacional. Confira o grafico a seguir:
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Grafico 21: Média de posigdes publicadas por formato de trabalho. Dados
levantados da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

O grafico ilustra o percentual de distribuigdo de posi¢des publicadas nas modalidades
presencial, remota e hibrida, entre julho de 2024 e junho de 2025.

A anadlise destes dados possibilita a compreensao de tendéncias importantes sobre o
comportamento das empresas e profissionais brasileiros diante da transformag&o do mercado
de trabalho, além de fornecer insights relevantes sobre o que esperar para 2026:


https://www.iwgplc.com/en-gb
https://www.iwgplc.com/en-gb

Predominancia do modelo de trabalho
presencial

O ponto que mais chama a atengéo é a forte
predominancia das vagas presenciais ao
longo de todo o periodo analisado. O modelo
presencial ocupa entre 70% a 75% das
posigdes publicadas més a més, mantendo-
se praticamente estavel.

Essa constancia indica que, apesar da
consolidagao de praticas hibridas e remotas
apo6s a pandemia, o mercado brasileiro ainda
da preferéncia para o trabalho presencial,
sobretudo em setores que dependem da
operagao fisica, como:

Essa predominancia também reflete

a realidade de que muitas empresas,
especialmente de médio e pequeno porte,
nao adotaram integralmente politicas
de trabalho flexivel, seja por limitagdes
estruturais ou por cultura organizacional.

Estabilidade e leve crescimento do trabalho
remoto

O modelo de trabalho remoto, ocupa uma
faixa média entre 15% e 20% das posigdes
publicadas. E possivel observar estabilidade
ao longo dos meses analisados, sem
grandes variagoes.

Esse equilibrio sugere que o trabalho remoto
atingiu um patamar de maturidade: as
empresas que podem adotar esse formato

ja o fizeram, enquanto aquelas que nao

tém essa possibilidade mantém estruturas
presenciais.

Para 2026, espera-se que o formato

de trabalho remoto continue relevante,
especialmente em areas de tecnologia,
marketing digital, atendimento online

e gestao de projetos, nas quais a
produtividade e a colaboragao a distancia ja
se provaram eficazes.

IndUstria

Varejo

Logistica

Saude

Servigos essenciais

No entanto, a expanséo desse modelo pode
ser limitada pela falta de infraestrutura
digital e pela resisténcia cultural em
algumas organizagdes.

Consolidagcao do modelo hibrido como
formato intermediario

As posigdes hibridas representam entre
10% e 15% do total, com uma leve tendéncia
de crescimento sutil ao longo dos meses.

Essa modalidade se consolida como uma
solugdo de equilibrio: permitindo que

as empresas combinem a colaboragéao
presencial com a flexibilidade remota,
o0 que melhora a atragao e retencao de
talentos.

O crescimento do formato hibrido indica

uma mudang¢a estrutural no mercado

de trabalho brasileiro. A medida que as
empresas amadurecem seus modelos de
gestdo e tecnologias de colaboragdo, o
hibrido tende a se expandir, especialmente
em setores corporativos e em cargos de nivel
estratégico.
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Perspectivas para 2026

Com base nas tendéncias observadas, é
possivel projetar que, em 2026:

- O modelo presencial continuara
dominante, mas podera cair levemente
a medida em que empresas de médio
porte implementem politicas hibridas;

O trabalho hibrido deve ganhar
representatividade, podendo

se aproximar de 20% do total de
vagas, consolidando-se como a
principal tendéncia de equilibrio entre
produtividade e bem-estar;

(© Olhar estratégico

- O remoto tende a manter seu espaco,
mas sem crescimento expressivo, sendo
cada vez mais concentrado em nichos
digitais e empresas globalizadas.

Essa projecao reflete um mercado de
trabalho brasileiro em transicao, no qual

o modelo hibrido surge como o ponto

de convergéncia entre as necessidades
empresariais de controle e cultura, e as
demandas dos profissionais por autonomia e
flexibilidade.

Seu modelo de trabalho esta ajudando ou atrapalhando a atragao de talentos?

A escolha entre remoto, hibrido ou presencial vai além da cultura: ela impacta diretamente nos

indicadores de empregabilidade.

Boas praticas para refletir:

- Defina critérios claros por fungao para o modelo de trabalho adotado. Evita ruido e

melhora a percepgao de justica;

- No caso do remoto, pense além da vaga: onboarding digital, acompanhamento préximo

e canais de apoio fazem toda a diferenga;

- Experimente atrair talentos fora dos grandes centros urbanos, especialmente para vagas
100% remotas — a diversidade de perfis aumenta, e os custos, muitas vezes, caem.

- Independentemente do modelo adotado, garanta que a comunica¢do com a pessoa

candidata seja transparente, tanto no processo seletivo quanto no contrato de trabalho.

- Se avaga hoje opera no modelo X, mas pode migrar para o modelo Y no futuro, sinalize

isso desde o recrutamento. Essa clareza reduz atritos, alinha expectativas e evita custos

desnecessarios com turnover mais adiante.






Diversidade: onde estamos
e para onde vamos

Ainda que, no ano de 2025, em paises como
os Estados Unidos, exista uma presséo
politica para que as empresas retrocedam
suas medidas de Diversidade & Inclusao
(DEI), no mercado de trabalho brasileiro esse
cenario tem se mostrado diferente.

Este ano tem se consolidado como um marco
de amadurecimento para que as empresas
brasileiras se tornem cada vez mais diversas.

Apds um ciclo de anos marcados por
transformacgdes profundas, tanto no
comportamento das empresas quanto nas
expectativas sociais, a inclusdo deixou de ser
apenas uma pauta moral ou reputacional e
passou a integrar estruturas estratégicas de
gestao de pessoas, cultura organizacional
e sustentabilidade corporativa.

Nesse contexto, é possivel observar um
movimento duplo e complementar: de um
lado, as empresas ampliaram o nimero de
vagas afirmativas e de programas voltados
a equidade, indicando um comprometimento
crescente com a corregao de desigualdades
histéricas. Do outro, a sociedade civil

e os profissionais passaram a exigir
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mais coeréncia e resultados concretos,
pressionando o mercado a transformar o
discurso em pratica.

A partir de 2025, o debate sobre diversidade
no mercado de trabalho se tornou

mais maduro, técnico e orientado por
indicadores, aproximando-se de uma ldgica
de governanga social.

Essa evolugao é resultado da influéncia
crescente das politicas ESG (Environmental,
Social and Governance), que elevaram a
diversidade ao mesmo nivel de importancia
dos indicadores ambientais e de compliance.

Dessa forma, a inclusdo passou a ser
compreendida ndo apenas como uma
questdo de justiga social, mas também
como fator de inovacao, competitividade e
sustentabilidade de negdcios.

A andlise dos recortes de DEl na
empregabilidade do pais permite identificar
nuances importantes sobre o estdgio atual
da diversidade no Brasil.

Neste subcapitulo do relatdrio, iremos
explorar, a partir da base de dados

da Gupy, trés recortes centrais que
ajudam a compreender o panorama da
empregabilidade inclusiva no pais:
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Grafico 22: Vagas afirmativas publicadas. Dados levantados da
base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.



No primeiro recorte, o grafico apresenta
a evolugao mensal do total de vagas
publicadas, da quantidade absoluta de
vagas afirmativas e do percentual de
representatividade dessas vagas, entre
julho de 2024 e junho de 2025.

Vagas afirmativas

Uma vaga afirmativa é uma pratica

de recrutamento e selegdo que

visa promover a inclusdo de grupos
historicamente marginalizados ou sub-
representados na forga de trabalho

Esses grupos podem incluir uma vaga
afirmativa para mulheres, pessoas
negras, pessoas com deficiéncia,
recortes especificos de identidade de
género, entre outros.

O objetivo das vagas afirmativas

é criar oportunidades equitativas
para que esses grupos possam
acessar empregos e avangar em suas
carreiras.

A anadlise desses dados revela movimentos
sutis, porém consistentes, de crescimento
nas politicas de diversidade e inclusao
no mercado de trabalho brasileiro — uma
tendéncia que tende a se consolidar no
préximo ano, em 2026.

No inicio do periodo analisado, em

julho de 2024, o percentual de vagas
afirmativas representava 2,17% do total de
oportunidades publicadas. Em junho de
2025, esse percentual sobe para2,60%,
configurando um crescimento de 20% em
um ano, ainda que partindo de uma base
modesta.

Essa progressdo demonstra que, embora
o volume absoluto de vagas afirmativas
publicadas ainda seja baixo em relacdo ao
total do mercado, existe uma tendéncia
clara de amadurecimento nas praticas de
inclusédo.

A expansao continua, mesmo diante das
oscilagdes do volume total de vagas,
sugere que a diversidade vem sendo
incorporada como estratégia estruturante
de recrutamento, e ndo apenas como agao
pontual ou simbdlica.

O volume total de vagas publicadas oscilou
significativamente ao longo do periodo,

com picos préoximos a 100 mil posigoes em
alguns meses (como setembro em 2024 e em
janeiro de 2025) e quedas acentuadas em
outros (hovembro e dezembro de 2024).

Apesar dessa volatilidade, o percentual de
vagas afirmativas mantém uma trajetdria
ascendente, o que reforga que o aumento
das politicas afirmativas ndo depende
diretamente da variagao do mercado
geral, mas sim de uma mudanga de postura
institucional.

Mesmo nos meses de menor volume total
de publicagbes de vagas, as empresas
mantiveram e ampliaram a publicagao
de oportunidades voltadas a grupos sub-
representados, o que revela compromisso
mais soélido com praticas inclusivas.

Esse avango gradual no percentual de vagas
afirmativas é reflexo direto do fortalecimento
das agendas ESG (Environmental, Social
and Governance), como mencionamos
anteriormente, e da crescente pressao social
e institucional por ambientes corporativos
mais diversos.

Empresas que adotam politicas de
recrutamento afirmativo tém buscado
aumentar sua representatividade
racial, de género, de pessoas

com deficiéncia, da comunidade
LGBTQIAPN+ e de outros grupos.

Essa transformagao ndo apenas amplia

o impacto social das organizagdes, mas
também melhora indicadores de inovacao
e produtividade, aspectos que o mercado
brasileiro comega a reconhecer de forma
mais concreta.
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Além disso, o crescimento constante sugere que a inclusdo vem sendo internalizada como
politica de longo prazo, integrando-se a cultura organizacional e as metas estratégicas de
grandes corporagdes.

Projecoes e implicagdes para 2026

Com base na tendéncia de alta observada, de 2,17% para 2,60% em doze meses, ¢ plausivel
projetar que, até o final de 2026, o percentual de vagas afirmativas publicadas possa atingir
entre 3% e 3,5% do total de oportunidades publicadas no pais.

Em um cendrio econémico de retomada moderada, as empresas mais competitivas tendem a
reforgar programas afirmativos como estratégia de fortalecimento de marca empregadora, o
que poderd consolidar a inclusdo como uma condicao de competitividade, e ndo apenas um
diferencial reputacional.

Contratacdes (absolutas e percentuais) de diversidade de género
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Grafico 23: Contratagdes (absolutas e percentuais) de diversidade de género.
Dados levantados da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

O segundo recorte, por sua vez, representa a evolucdo das contratagdes de pessoas
autodeclaradas pretas e pardas, entre julho de 2024 e junho de 2025, mostrando tanto os
numeros absolutos de contratagées quanto o percentual de participacdo desses grupos
sobre o total de contratagdes.
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A andlise dos dados evidencia um cenario
de estabilidade relativa, mas com indicios
de estagnacao nainclusao racial no
mercado de trabalho brasileiro, ainda que a
representatividade se mantenha em patamar
elevado, préximo a 42% das contratacoes
totais.

Entre julho de 2024 e junho de 2025, o
percentual de contratagdes de pessoas
negras oscilou entre 40,9% e 42,7%, sem
variagdes bruscas.

Esse patamar indica que a inclusao
racial ja conquistou um espago
significativo dentro das contratagdes
nacionais, refletindo parcialmente a
composigdo demografica brasileira, na
qual mais da metade da populagao se
declara preta ou parda, de acordo com
o IBGE.

No entanto, a falta de crescimento
expressivo nesse percentual revela que,
embora as politicas de diversidade tenham
sido mantidas, o ritmo de avango perdeu
forca.

Em termos praticos, o mercado de trabalho
parece ter atingido uma fase de equilibrio
inicial, mas ainda distante de uma inclusdo
proporcional a populagao.

Os dados absolutos de contratagdes
mostram flutuagodes significativas ao longo
do periodo analisado, com picos em agosto
e outubro de 2024 e em margo de 2025, e
quedas mais acentuadas em dezembro de
2024 e maio de 2025.

Essas variagdes acompanham o
comportamento ciclico da economia
brasileira, marcado por sazonalidade em
contratagdes (como o0 aumento no ultimo
trimestre e redugdes no inicio do ano).

O fato de o percentual de contratagdes de
pessoas negras se manter estavel mesmo
com oscilagdes de volume indica que a
diversidade racial tem sido preservada de
forma proporcional, ou seja, as empresas
nao estao reduzindo a representatividade
racial em momentos de desaceleragao
econdmica.

Essa consisténcia é um sinal positivo de
maturidade nas politicas de inclusdo, que
parecem menos dependentes de ciclos de
contratagdo massiva e mais integradas aos
processos regulares de recrutamento.

Apesar da estabilidade quantitativa, o dado
de 41-42% ainda ndo garante igualdade de
oportunidades em posigoes estratégicas,
cargos de lideranga ou areas de alta
remuneracao.

Grande parte dessas contratacdes se
concentra em funcdes operacionais
e de entrada no mercado de trabalho,
o que reflete um desafio estrutural
de mobilidade racial dentro das
organizagoes.

0O avancgo do debate sobre equidade racial
no trabalho nos ultimos anos, impulsionado
por politicas afirmativas, movimentos sociais
e programas corporativos de diversidade

— contribuiu para consolidar essa
representatividade no nivel de contratagao.

Contudo, para 2026, o principal desafio sera
transformar essa representatividade em
protagonismo, promovendo trajetdrias de
carreira mais equitativas e sustentaveis.
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Grafico 24: Contratagdes (absolutas e percentuais) de diversidade de identidade
de género. Dados levantados da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

O ultimo recorte analisado apresenta o
cenario das contratagdes de pessoas trans,
travestis e ndo-bindrias, aqui agrupadas sob
o indicador de diversidade de identidade
de género, entre julho de 2024 e junho de
2025.

Os dados revelam tanto o volume absoluto
de contratacdes quanto o percentual de
representatividade das mesmas em relagéo
ao total de contratagdes.

A andlise mostra um cenario de estabilidade
numeérica e lenta evolugdo percentual,

mas que, dentro do contexto histérico da
empregabilidade de pessoas trans e néo-
binarias no Brasil, representa um avango
consistente e significativo.

Os percentuais de contratagdes de pessoas
de diversidade de género variam entre 0,8%
e 0,9% ao longo de todo o periodo.

Embora o nimero parega modesto, ele
marca uma mudanga estrutural importante:
a manutengdo de um patamar estavel de
inclusdo, sem quedas abruptas, em um grupo
historicamente excluido do mercado formal
de trabalho.

Em termos comparativos, o percentual pode
parecer pequeno frente a outros recortes de

diversidade (como raga, com mais de 40% de
representatividade), mas seu peso simbdlico
e social é muito expressivo.

Isso se deve ao fato de que as pessoas

trans e ndo-binarias ainda enfrentam
barreiras severas de acesso, preconceito

e informalidade, e a estabilidade observada
sugere que as agdes afirmativas e programas
de diversidade de género vém se tornando
politicas estruturadas e permanentes nas
empresas.

O grafico evidencia ainda pequenas
oscilagdes mensais, com quedas mais
perceptiveis em novembro e dezembro de
2024 (periodos de desaceleragdo natural nas
contratacdes) e recuperagbes nos meses
iniciais de 2025.

O fato de o percentual se manter
praticamente inalterado, mesmo em
periodos de retragdo do mercado, reforga
que a diversidade de género nao é tratada
apenas como um indicador conjuntural,
mas sim como uma meta de continuidade e
compromisso corporativo.

Esse comportamento indica que, ainda
que o volume absoluto de contratagbes
varie conforme as demandas do mercado,
as empresas preservam a proporgao de
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inclusdo de pessoas trans e nao-binarias,
demonstrando uma mudanc¢a cultural
progressiva.

Nos Uultimos anos, iniciativas corporativas
vém focando na inclusdo de mulheres,
pessoas negras e pessoas com deficiéncia,
e agora comegam a expandir suas agdes
para grupos de diversidade de identidade
de género.

No entanto, a baixa visibilidade e o
preconceito estrutural ainda sdo barreiras
significativas, principalmente fora dos
grandes centros urbanos ou de setores
com forte presencga de capital humano
especializado.

Para 2026, espera-se que mais
empresas:

- Institucionalizem programas de
empregabilidade para pessoas trans
e ndo-binarias, com metas claras e
parcerias com ONGs e instituicdes de
formacao;

- Revisem politicas internas e
beneficios corporativos, para garantir
ambientes mais inclusivos como o uso
do nome social e banheiros neutros,
por exemplo;

- E ampliem campanhas de
sensibilizacao interna, buscando
reduzir o preconceito e fortalecer a
cultura de respeito a diversidade de
identidade de género.

Esses fatores contribuem para transformar a
diversidade de identidade de género de um
tema emergente em uma pauta estratégica,
tanto para a imagem institucional quanto
para a atragdo e retengao de talentos.

Contudo, o desafio de 2026 sera ampliar
a escala dessa inclusao, garantindo que
ela ndo se limite a iniciativas pontuais, mas
se traduza em acesso, desenvolvimento
e permanéncia desses profissionais em
diferentes niveis hierarquicos.

A consolidagéo da diversidade de identidade
de género no mercado de trabalho brasileiro
dependera de politicas mais abrangentes,
que unam formagao profissional, seguranga
psicoldgica e oportunidades reais de
crescimento.

Nesse sentido, cada décimo percentual
conquistado representa ndo apenas uma
estatistica, mas um avancgo social e cultural
significativo na construgdo de um mercado
mais plural, representativo e humano.

Os dados analisados mostram que 2025 foi
um ano de consolidacao e de inflexao: o
mercado de trabalho brasileiro comega a
transitar de uma etapa de sensibilizagdo e
comunicagao para um estdgio de execugao
e accountability.

As empresas que antes viam a diversidade
como diferencial reputacional agora a tratam
como estratégia de negécio, incorporando
metas de inclusdo em seus planejamentos
anuais e relatérios de sustentabilidade.

Ainda assim, persistem desafios

estruturais que impedem uma verdadeira
democratizagao do acesso e da permanéncia
de grupos diversos. A desigualdade racial,
de género e de identidade de género, a
concentragdo de oportunidades em regides
metropolitanas e a resisténcia cultural em
determinados setores continuam a limitar o
avancgo pleno da incluséo.

Por outro lado, observa-se um movimento
crescente de profissionalizacdo das areas
de DEI, com o fortalecimento de equipes
especializadas, indicadores de desempenho
e metas corporativas.

A presenga da diversidade nos indicadores
de ESG e nas agendas de investidores
também contribui para consolidar essa pauta
como instrumento de gestao responsavel e
inovacao social.

O cendrio que emerge de 2025 aponta
para um 2026 mais estratégico e
exigente. O desafio ndo sera apenas
aumentar o numero de vagas afirmativas



ou contratagdes diversas, mas garantir - Traduzir compromissos em resultados
trajetorias de crescimento, promogao mensuraveis;

e representatividade real dentro das
empresas. Promover ambientes de trabalho

seguros e acolhedores;
A consolidacdo da diversidade e da
inclusdo como pilares centrais da Evoluir de politicas de acesso para
empregabilidade brasileira dependera, politicas de equidade, que assegurem
sobretudo, da capacidade das condig¢des justas de desenvolvimento

organizagoes de: profissional.

(© Olhar estratégico

Como transformar fotografia em acao?

Os dados de diversidade oferecem mais que um diagndstico. Eles sdo um convite a agéo
estruturada, além de mensuraveis.

Como comecar agora:

- Facga uma linha de base anual com os indicadores de diversidade (raga/cor, identidade de
género, PCD, etc.);

- Estabelega metas realistas e progressivas: por exemplo, use os dados da linha de base
para definir avangos vidveis, como um aumento de 2 pontos percentuais na contratagédo
de pessoas negras (por exemplo, de 12% para 14%);

- Aplique vagas afirmativas em areas com alta aderéncia, como Atendimento, RH e
Operacobes;

- Use os recortes da Pesquisa de Engajamento da Gupy para entender como esses grupos
experienciam o ambiente de trabalho e onde é preciso agir.

Diversidade nao se faz s6 com intencao: exige gestao com foco, metas claras e agoes
continuas. O impacto vem quando ela é tratada como uma prioridade estratégica, ndo apenas
um valor.

Ir além dos dados significa transformar esses recortes em decisdes praticas de
contratagao, retengao e desenvolvimento. O que sua empresa esta fazendo para
equilibrar oportunidades entre géneros, ragas, faixas etarias e perfis PCD? Nao basta
refletir o mercado: é preciso lidera-lo com responsabilidade.

O que vocé viu até aqui é mais do que um retrato da empregabilidade no Brasil, mas um

convite a agdo estratégica. E preciso transformar dados em decisgo.
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A seguir, elencamos trés perguntas essenciais que uma lideranga de RH pode (e deve) se fazer
com base no que foi mapeado até este ponto do relatério:

Mapas de concentragdo de candidaturas e contratagbes
ajudam a entender para onde os talentos estdo se movendo
e onde sua marca empregadora pode ter mais ou menos
tragdo. Se sua empresa busca profissionais técnicos

ou operacionais, municipios em regides de expansao
agropecuadria ou reconstrugao no Sul devem entrar no
radar. O mesmo vale para capitais com alto volume de perfis
administrativos e especialistas.

Quais regides concentram
os talentos que quero
atrair, e estou olhando
para elas?

Acaéo pratica: invista em campanhas de atracao
geolocalizadas, parcerias com escolas técnicas regionais
ou eventos de marca empregadora nhas cidades com maior
fit de talentos.

Segmentos como Servigos e Agropecuaria apresentaram
crescimento constante em contratagdes. Ja setores como
Industria e Construgao Civil mostraram oscilagdes mais
Meu segmento esta fortes. Esses dados mudam o jogo: em mercados aquecidos,
expandindo ou retraindo? a competigdo por talentos é mais intensa, exigindo

Como isso afeta meu plano diferenciais na jornada, na proposta de valor e na cultura.

de atracao e retengao?

Acao pratica: revise os benchmarks de remuneragéao e
beneficios, reforce estratégias de retengao e antecipe
lacunas de talentos em areas criticas.

O recorte por porte mostra onde sua empresa se posiciona
frente a empresas do mesmo tamanho. Organizagdes

Meu porte ou modelo gue publicam ou contratam abaixo da média podem estar
de operagao esta enfrentando gargalos na triagem, na formalizag&do ou na
acima ou abaixo da prépria estratégia de employer branding.

média de publicagdes/

contratagées? Acdo pratica: use os dados como alerta para revisar fluxos
de contratacao, ajustar metas e analisar a eficacia dos
canais usados.
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02 Reter para crescer:

mobilidade interna
como antidoto

2025 deixou claro o tamanho da
competitividade do mercado de trabalho
brasileiro. Além de atrair e contratar os
melhores talentos, o desafio se tornou,
principalmente, reté-los nas empresas. Isso
significa que oferecer bons salarios, por
exemplo, ja ndo é mais o suficiente.

O principal diferencial competitivo para
os préximos anos esta em beneficios
realmente inovadores e Uteis para o dia a
dia das pessoas colaboradoras, e também
em condigdes flexiveis de trabalho.

Outro fator determinante para alcangar as
expectativas profissionais das pessoas
colaboradoras esta na mobilidade interna,
ou seja, no espago disponivel para o
trabalhador crescer em seu préprio time ou
até mesmo em outras areas de atuagéo.

E importante entender que as expectativas
dos profissionais mudaram nos ultimos anos.
Aquela velha férmula de salarios fixos +
beneficios tradicionais se tornou obsoleta,
principalmente entre as geragdes mais
jovens de pessoas trabalhadoras.

Isso fica claro ao observarmos que a geragao
Z — que ndo apenas chegou ao mercado de

trabalho, mas como também ird domina-lo
pelos proximos anos — ndo permanece em
empregos que ndo correspondem aos seus
valores pessoais e expectativas profissionais.
Isso pode gerar um fendmeno chamado de
job hopping.

Na tradugao livre para o portugués, a
expressao significa “saltar de emprego

para emprego”. Essa nova tendéncia esta
diretamente ligada ao aumento no indice
de turnover voluntario de uma empresa, o
que pode causar um desequilibrio financeiro
impactante.

Neste capitulo iremos explorar como o
turnover voluntario, impulsionado pelo
job hopping, pode ser tornar um desafio
competitivo e até orgamentario para as
empresas.
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Turnover e job hopping: o
custo de perder talentos ja
supera o de reter

Mencionamos anteriormente que o
chamado job hopping, que é a tendéncia de
permanecer pouco tempo em uma empresa,
esta diretamente ligado ao aumento

no indice de turnover voluntario nas
organizacgdes.

Tipos de turnover

- Turnover voluntario: quando
a pessoa colaboradora pede
demissdo por vontade propria.

- Turnover involuntario: quando
o desligamento da pessoa
colaboradora parte da empresa.

Exemplo 01:

Aqui é importante entender que o
turnover faz parte da rotina empresarial,
especialmente a longo prazo. Isso significa
que ndo é esperado que esse indice fique
zerado. No entanto, existe uma margem
segura para que este turnover seja
considerado saudavel.

Essa margem fica, aproximadamente,

entre 5% e 10%, mas os numeros variam

de acordo com o porte e o setor de cada
empresa. Quando esse indice passa da

zona de seguranga e fica fora do que havia
sido planejado, é possivel interpretar que as
pessoas colaboradoras ndo estdo satisfeitas
com seus empregos.

Mas por que isso é tdo impactante? A conta
que faz diferenga no sucesso financeiro

de uma empresa € a seguinte: o custo de
substituicdo de uma pessoa colaboradora
pode variar entre 50% a 200% do salario
anual deste profissional perdido. Entenda
nos exemplos a seguir:

A empresa perde um Gerente de Operagdes, com um salario mensal de R$10 mil (o que
equivale a R$120 mil por ano). O custo desta perda é calculado da seguinte forma:

Desligamento Recrutamento

e Selecao:

- Verbas
rescisorias e custos
legais: R$20.000 - Honorarios de
(esse valor pode consultoria de
ser muito maior o recrutamento:
dependendo do R$15.000;
tempo de empresa - Tempo gasto
e também de multas por RH e gestores
rescisorias.) em entrevistas:
R$5.000.

- Anuncios de vaga:
R$1.500;

Perda de
Produtividade:

Integracao e

Treinamento:

- Programas

de onboarding e
materiais: R$3.000;
- Tempo de

e treinamento

(incluindo salario do
novo colaborador

e do treinador):
R$7.000.

- Estimando que

a nova pessoa
colaboradora levara
6 meses para atingir
plena produtividade,
com uma perda de
50% nesse periodo:
R$30.000.

Impacto na Equipe: possivel sobrecarga e desmotivagio da equipe: R$ 5.000

Total dos custos associados ao turnover = R$81.500

Tabela 4: Exemplo de custo de perda de talento - Gerente.



Exemplo 02:

A organizagdo n3o consegue reter um Analista de Projetos, com um salario mensal de R$5,5
mil (o que equivale a R$60 mil por ano). Descubra o prejuizo dessa perda no célculo a seguir:

Recrutamento

Integracao e Perda de

Desligamento Treinamento: Produtividade:

e Selecao:

- Verbas - Anuncios de vaga: - Programas - Estimando que
rescisdrias e custos R$1.500; de onboarding e a nova pessoa
legais: R$11.000 - Honorarios de materiais: R$3.000; colaboradora levara
(esse valor pode consultoria de - Tempo de 6 meses para atingir
ser muito maior ° recrutamento: ° treinamento plena produtividade,
dependendo do R$15.000; (incluindo salério do com uma perda de
tempo de empresa - Tempo gasto novo colaborador 50% nesse periodo:
e também de multas por RH e gestores e do treinador): R$16.500.
rescisorias.) em entrevistas: R$7.000.

R$5.000.

Impacto na Equipe: possivel sobrecarga e desmotivagdo da equipe: R$ 5.000

Total dos custos associados ao turnover = R$64.000

Tabela 5: Exemplo de custo de perda de talento - Analista de Projetos.

Em ambos os célculos fica perceptivel que perder um talento custa caro para as empresas.
Com uma tendéncia cada vez menor de permanéncia de uma pessoa colaboradora em uma
empresa, o alerta do desafio de retengao de talentos se torna ainda mais latente.

Dados publicados no relatério Talent Trends 2024, da Michael Page, mostram que 28% dos
profissionais brasileiros buscam ativamente por novas oportunidades, mesmo estando
relativamente satisfeitos com seus empregos.

O mesmo relatdrio aponta que a insatisfacao salarial do trabalhador brasileiro passou
de 39%, em 2023, para 52%, em 2024. Esses dados mostram um cenario de crescente
descontentamento no mercado de trabalho.

E, para a maioria das empresas, isso significa uma verdadeira corrida contra o tempo. Qual
a formula para reter pessoas colaboradoras enquanto a concorréncia oferece beneficios
diferenciados e maior flexibilidade?

A resposta para essa equagdo pode estar na flexibilidade. Segundo um estudo publicado pela
Gartner, profissionais que trabalham em empresas com politicas flexiveis tém de 1,5 a 1,7 mais
chances de serem retidos.

Em outras palavras, organizagdes que ndo se adequarem a este novo cenario serdo
impactadas com um aumento ndo saudavel no indice de turnover. Essa ndo adaptagao
também pode gerar impactos negativos no clima organizacional e também no employer
branding.
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N&o podemos deixar de citar que os estudos
citados mostram que a tendéncia de buscar
equilibrio entre vida pessoal e profissional, e
ambientes de trabalho inclusivos e inovadores,
é maior nas geragdes mais jovens de pessoas
trabalhadoras, mas ndo é uma exclusividade
desse recorte geracional. E possivel observar
essa busca em todos os niveis hierdrquicos do
mercado de trabalho brasileiro.

Agora o desafio das empresas
brasileiras de todos os portes e areas
de atuagdo é ter essa realidade inserida
em seus planejamentos estratégicos,
olhando para a jornada completa de
uma pessoa colaboradora: da atragdo a
gestao.

Mobilidade interna: sem
caminhos internos, a
empresa perde a corrida por
talentos

Quando a disputa por talento se intensifica,

a vantagem competitiva deixa de estar apenas
em atrair mais gente e passa a estar em mover
bem quem ja conhece a casa.

E isso que a mobilidade interna faz: transforma
conhecimento acumulado em respostas
rapidas a novas demandas, encurta tempos
de preenchimento e preserva cultura e
performance.

Em 2025, essa pratica ganhou status

de prioridade, apoiada por trilhas de
requalificagdo, mapeamento interno de
talentos e critérios claros de progresséo.

Levantamentos recentes mostram que
mobilidade interna subiu de patamar e virou
prioridade explicita. No Workplace Learning
Report 2025 do LinkedIn, 55% dos chamados
“career development champions” e 48% dos
demais respondentes colocam mobilidade
interna como maior prioridade para o préximo
ano, porque ela acelera o fluxo de habilidades
criticas sem depender apenas do mercado
externo.



https://learning.linkedin.com/resources/workplace-learning-report
https://learning.linkedin.com/resources/workplace-learning-report
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Essa virada tem dois motores: tecnologia
e governanc¢a. De um lado, cresce a
adocgao dos talent marketplaces internos
(plataformas que conectam habilidades +
aspiracdes a projetos e vagas).

Em 2025, 35% das organizacdes ja operam
algum tipo de marketplace interno (eram
25% em 2024), um salto que indica uma
infraestrutura mais skills-first para realocar
pessoas com agilidade e reduzir time-to-fill.

Do outro lado, essa tecnologia passa a

ser regida por regras claras (critérios de
elegibilidade, protegédo de dados, trilhas
atreladas a vagas), evitando que mobilidade
vire excecgao ou favor, e transformando-a em
processo recorrente.

E por que isso importa agora? Porque
0 cendrio segue caro e competitivo.

A medida que atrair externamente
encarece, aproveitar as habilidades
ja presentes vira vantagem concreta:
vocé encurta o time-to-fill, reduz a
curva de rampa (considerando que,
quem ja conhece cultura, processos

e clientes performa mais rapido) e
preserva conhecimento institucional,
uma combinagao dificil de replicar pela
concorréncia.

Mobilidade interna e o custo de ignora-la

Aqui, vamos direto ao ponto: deixar a
mobilidade em segundo plano é aceitar
custos de rotatividade, que seguiram
elevados em 2025. Relatdrios de retencéo
reforgam que, com a mobilidade de
carreira em alta, empresas sem evolugéo

interna pagam mais para repor e perdem
produtividade no caminho.

A ordem de grandeza do impacto financeiro
é consistente: substituir talento pode
custar de ¥z até 1,5-2,0x o salario anual,
somando recrutamento, vacancia (tempo
sem a posi¢ao ocupada), rampagem

do novo profissional e perda de know-
how (especialmente em fungdes de

conhecimento). Na pratica, reter e mover
internamente tende a ser financeiramente
superior a repor externamente de forma
recorrente.

A seguir, vamos observar um exemplo
dos custos inerentes a uma substituicao
externa:

Cenario: profissional sénior em area

de conhecimento (ex.: Produto/Dados/
Marketing), com salario de R$10.000/més
(R$120.000/ano).

- Custos de recrutamento - R$18.000

Anuncios de vaga, horas do time de TA/
gestores nas entrevistas, eventuais testes,
checagens e/ou fee de consultoria.

Por que pesa? Quanto mais competitivo o
mercado, mais toques no processo e mais
horas senior envolvidas.

- Vacancia (2 meses) - ~R$ 20.000

Periodo sem titular até a entrada do novo
profissional. Inclui horas extras de quem
cobre, atrasos de entregas e perda de
eficiéncia do time.

Como estimamos? Valor conservador
equivalente a ~1 més de saldrio somado a
sobrecarga de pares/gestores.

- Rampagem/curva de aprendizado (3
meses a ~70% de produtividade) - R$
9.000

Mesmo apds a entrada, a pessoa hdo entrega
100%: ha integragao, entendimento de
contexto e processos.

Calculo: lacuna de 30% x 3 meses x
R$10.000 = R$9.000.

- Onboarding, treinamentos e
ferramentas - R$ 8.000

Tempo de RH/gestao para integragao,
licengas e cursos especificos.

Observagdao: em areas reguladas ou
técnicas, esse valor pode subir.


https://www.shrm.org/topics-tools/research/2025-talent-trends/recruiting
https://www.shrm.org/topics-tools/research/2025-talent-trends/recruiting
https://info.workinstitute.com/hubfs/2025%20Retention%20Report/2025%20Retention%20Report%20-%20Employee%20Retention%20Truths%20in%20Todays%20Workplace.pdf

> Perda de know-how/atraso de projeto - R$30.000 (estimativa conservadora)

Descontinuidade de iniciativas, re-trabalho e retomada de contexto (clientes, dados, rotinas).

Por que importa? S3o impactos menos “visiveis” no orgamento, mas reais no resultado.

- Total estimado: R$ 85.000-R$ 120.000 (= 0,7-1,0x o salario anual).

Leitura pratica: com reposicdo externa, vocé paga ndo sé para contratar, mas também
pelo tempo sem titular, pelo tempo até performar, e pelo que se perde no caminho
(conhecimento, ritmo, relacionamento).

Importante: em fungdes mais criticas (ciclo de venda longo, projetos regulados, liderangas),
vacancia e rampagem costumam ser maiores, e o impacto pode ultrapassar 1,5x o salario
anual.

Contraponto rapido com mobilidade interna: quando a vaga é preenchida por alguém de
dentro, normalmente vocé encurta o periodo de vacancia, reduz rampagem (ja que a pessoa
colaboradora conhece cultura/sistemas da organizagao) e preserva know-how. Ainda pode
haver custo de backfill para a cadeira que a pessoa deixou, mas, em geral, o custo total caie o
risco operacional diminui.

Além disso, ainda ha o fator tempo. Em cargos criticos e executivos, os custos por
contratacao e a complexidade do funil subiram nos benchmarks recentes, pressionando o
orgamento de atragdo e estendendo o time-to-fill: mais um motivo para manter pipelines
internos vivos e trilhas de requalificagao conectadas a vagas reais.

(© Olhar estratégico

Analisando todo o cenario: em um mercado com assimetrias claras por porte, regiao e
segmento (como vimos no capitulo 1), quem avanga nédo é quem publica mais vagas, mas
quem movimenta melhor o talento que ja tem. Mobilidade interna, quando operada como
processo continuo encurta o time-to-fill, reduz custos de reposigao, preserva conhecimento e
estabiliza produtividade.

A légica é simples: PDI estruturado (rotas e critérios visiveis), trilhas conectadas a vagas e
projetos reais, e um marketplace interno que da transparéncia as oportunidades; tudo isso
sustentado por indicadores de carreira no mesmo painel que vocé usa para acompanhar
recrutamento e operagao.

Para dar tragao, padronize com plataformas de ponta, como a Gupy, e governe com clareza:
use agentes de IA para triagem, matching e roteiros de deciséo (“agente sugere/humano
decide”), documente evidéncias no PDI e torne visiveis os cases de quem trilhou, aplicou e
mudou de cadeira. Isso mantém o tema na agenda executiva e da previsibilidade as areas de
negocio.
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O gap estrutural nas organizacdes
brasileiras

O desafio ndo é s6 “ter ferramenta”: é
sustentar estrutura de carreira. Ao mesmo
tempo em que mobilidade e qualificagdo
aparecem como prioridades, persiste um
descompasso entre intengao e execugao:
muitas empresas priorizam upskilling/
reskilling, mas poucas avaliam seus
programas como de alta qualidade, e
frequentemente ndo conectam aprendizagem
a movimentos internos mensuraveis.

Em 2025, um recorte de aprendizagem

mostra que 54% das organizagdes relatam
impacto direto do upskilling na mobilidade
de carreira, mas a maturidade de desenho
de programa e métricas ainda patina,
travando o potencial de carreira por
dentro. E justamente nesse “vao” entre
intencdo e pratica que entra o Plano de
Desenvolvimento Individual (PDI).

O PDI é a peca que conecta o que a empresa
precisa (skills e entregas prioritarias) ao

que cada pessoa pode e quer desenvolver,
traduzindo a agenda de upskilling/reskilling
em rotas claras de progressao, evidéncias
objetivas de proficiéncia e prazos realistas.

Quando bem estruturado, ele tira a
aprendizagem do genérico (“fiz um curso”) e
leva para o aplicado (“usei a nova habilidade
neste projeto, com este resultado”), criando
o elo que faltava entre trilha, oportunidade
interna e movimento de carreira.

Em outras palavras: se mobilidade e
qualificagdo séo prioridades, o PDI

é 0 mecanismo que torna visivel o
caminho, alinha as expectativas entre
pessoa e gestor e permite medir o que
mudou. Sem ele, a empresa investe
em formag&o, mas ndo vé a porta de
entrada para as novas cadeiras; com
ele, a aprendizagem ganha destino,

e a mobilidade deixa de ser excegéo
para virar processo.

A seguir, vamos conhecer trés orientagdes
praticas para transformar aprendizado em
movimento de carreira, com PDls claros,
trilhas conectadas a vagas reais e métricas
que comprovam resultado:

1. Rotas de progressao e critérios
transparentes

Em vez de falar genericamente em
“oportunidades”, vale mostrar o caminho.
Desenhe as rotas (ex: Analista - Especialista
- Lideranga) e explique o que muda de um
passo para o outro: quais entregas passam a
ser exigidas, quais responsabilidades entram
no escopo e quais habilidades comprovadas
indicam prontidao.

Quando o caminho esta claro, a pessoa
enxerga o préoximo degrau e a gestdo avalia
pelos mesmos sinais. Sem esses critérios,
cresce a sensagao de “teto baixo”, e aumenta
a chance de a pessoa buscar fora algo que
poderia encontrar dentro da empresa.

@ Olhar estratégico

Boas praticas rapidas:

- Descreva evidéncias observaveis
por habilidade (ex: “conduz
entrevistas estruturadas sem
supervisao”);

Relacione cada estagio a projetos
tipicos (ex: “lidera um rollout
regional”);

Publique as rotas no hub de
carreira (intranet/marketplace),
com exemplos reais de quem
avangou.



https://eightfold.ai/wp-content/uploads/hr-coms-future-of-upskilling-and-employee-learning.pdf

2. Trilhas ligadas a vagas e projetos reais

O PDI ganha forga quando a aprendizagem
aparece no trabalho. Primeiro, mapeie
demandas reais (vagas internas, lacunas de
habilidade, projetos estratégicos). Depois,
crie trilhas que preparem para esses
destinos.

E ai que entram os seguintes elementos:

- Stretch assignments: desafios
temporarios, com metas e prazo
definidos, que colocam a pessoa para
atuar um passo além do seu escopo
atual, com apoio da lideranga, para
aprender rapido e ganhar novas
responsabilidades;

- Projetos transversais;

- Gigs: tarefas ou projetos curtos e com
escopo definido, que alocam a pessoa
por parte do tempo para entregar um
resultado e desenvolver habilidades fora
da area de origem

A partir disso, a trilha deixa de ser “curso”
e vira habilitagao para o movimento, com
aplicagdo pratica e evidéncias de resultado.

& Tone
@ Olhar estratégico

Boas praticas rapidas:

- Para cada trilha, declare “vagas-
alvo” e “projetos-alvo”; sem
destino, a trilha perde félego;

Feche ciclos de 60-90 dias
com entregas aplicadas (POC,
melhoria de processo, indicador);

Use Agentes de IA para apoiar
a pratica (roteiros, checklists,
feedback) e registrar evidéncias.

3. Métricas de mobilidade acopladas ao
ciclo de gente

Se o PDI é a ponte, as métricas sdo as placas
da estrada. Acompanhe a porcentagem de
vagas criticas preenchidas internamente,
tempo de preenchimento, retengao 6-12
meses apos o movimento e evolucao de
habilidades criticas por area. Isso mostra se
a aprendizagem virou movimento, entrega e
permanéncia.

Aqui, um lembrete importante: carreira
continua sendo o principal motivo para
aprender. Quando a pessoa néo vé
progresso concreto, tende a buscar fora,
levando suas habilidades e seu histérico.

@ Olhar estratégico

Boas praticas rapidas:

- Tenha um painel mensal simples
ligando trilhas - projetos/vagas
- movimentacdes - retengao;

Meca tempo de rampa pds-

movimento (30/60/90 dias) e
compare com contratacdes

externas;

Compartilhe cases internos:
quem trilhou, aplicou e mudou
de cadeira, com indicadores de
antes/depois.
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Beneficios como
diferencial competitivo

Mencionamos anteriormente neste mesmo
capitulo que o caminho para atrair e reter
os melhores talentos do mercado ndo esta
mais na férmula de salarios dentro da média
do mercado e beneficios corporativos
tradicionais.

Para além da importancia da mobilidade
interna como aliada na estratégia de
retengdo, que exploramos ha pouco, existem
também os beneficios corporativos.

A ideia é pensar nos beneficios como um
diferencial verdadeiramente competitivo.
O que antes era percebido como um
complemento ao salario passou a se
consolidar como estratégia central de
atracao, retencao e engajamento de
talentos.

Um estudo publicado pela Glassdoor revelou
que 57% das pessoas trabalhadoras levam
em consideracao o pacote de beneficios
oferecido pela empresa antes de aceitar uma
oferta de emprego.

Além disso, de acordo com a Harvard
Business Review, organizagdes que oferecem
beneficios corporativos diferenciados
contam com uma taxa de turnover voluntario

20% menor.

Mais do que meros instrumentos de
compensagdo, os beneficios se tornaram
simbolos de cultura organizacional e
também de valor humano, refletindo

0 quanto uma empresa compreende e
responde as novas demandas de suas
pessoas colaboradoras.

Em um mercado cada vez mais competitivo

e dinamico, marcado por transformagdes
tecnoldgicas, pela ascensdo dos modelos de
trabalho hibrido e remoto e pela ampliagdo
das expectativas de bem-estar — o conjunto
de beneficios oferecido por uma organizagao
é hoje um fator determinante para a decisao
de permanecer, mudar ou até mesmo
ingressar em um emprego.

Nos ultimos anos, a percepgédo de valor do
trabalho deixou de se basear apenas em
saldrios e cargos.

Pessoas colaboradoras, sobretudo de
geracdes mais novas , passaram a avaliar
suas experiéncias de carreira com base
em aspectos mais intangiveis, como:
equilibrio entre vida pessoal e profissional,
flexibilidade, salude mental, autonomia e
pertencimento.

Dentro deste contexto, os beneficios
deixaram de ser vistos apenas como um
complemento financeiro e passaram a ser
expressoes concretas de uma cultura
corporativa saudavel e moderna.

Planos de salde, vale-alimentagéo e
incentivos mais tradicionais continuam
relevantes, mas ja ndo bastam para
diferenciar uma empresa no mercado. O
diferencial estd em oferecer beneficios que
dialoguem com o estilo de vida, valores e
aspiracdes da pessoa colaboradora.

Em um mercado de alta mobilidade, marcado
por taxas elevadas de turnover voluntario

e pela cultura do job hopping, os beneficios
tornaram-se um fator de ancoragem
emocional e simbdlica entre empresa e
pessoa trabalhadora.

Quando desenhados de forma personalizada
e flexivel, eles contribuem para reduzir
arotatividade, reforgando o senso de
pertencimento e a lealdade.

A andlise dos dados da base da Gupy sobre
os beneficios corporativos mais oferecidos
pelas empresas reforga esse cenario:


https://hbr.org/
https://hbr.org/

*O beneficio denominado
como auxilio pode ser
composto de:

e Auxilio alimentagao;

e Auxilio transporte/
locomogéo;

e Auxilio creche/bab3;

e Auxilio educagao;

e  Auxilio saude;

e Auxilio home office.

@ Trabalho remoto
Auxilio
Wellhub
@ Plano de salde
@ Seguro de vida
@ Outros

Grafico 25: Beneficios. Dados levantados da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

Durante o periodo analisado, de julho de 2024 a junho de 2025, é possivel observar a
predominancia no percentual de 5 beneficios:

1. Trabalho remoto: 36,53% 4. Plano de saude: 6,62%

2. Auxilio*: 26,68% 5. Seguro de vida: 3,28%

3. Wellhub: 22,59%

Modelos de beneficios flexiveis, em que cada pessoa colaboradora pode selecionar as
opgdes mais alinhadas as suas necessidades (educagao, salide mental, lazer, mobilidade ou
previdéncia), ttm ganhado forga por promoverem autonomia e individualizagao.

Essa tendéncia reflete uma nova légica de gestdo de pessoas: sair da padronizagao e entrar
na personalizacao.

Além disso, beneficios conectados a formagao continuada e ao desenvolvimento de carreira,
como bolsas de estudo, cursos de capacitagdo e mentorias internas, passaram a ser decisivos
para reter talentos estratégicos.

Profissionais que percebem oportunidades reais de aprendizado tendem a enxergar o trabalho
como uma jornada de crescimento, € ndo apenas como uma transagao contratual.

Empresas inovadoras tém investido em beneficios como:

- Programas de apoio psicoldgico e emocional, com atendimento digital e confidencial;
- Dias de folga para autocuidado e jornadas reduzidas em determinados periodos;

- Incentivos ao lazer e a pratica esportiva;

- Apoio a parentalidade, com politicas mais amplas de licenga-maternidade, paternidade e
adogao;

- Ambientes flexiveis de trabalho, que priorizam o bem-estar sem comprometer a
performance.
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Esses beneficios tangibilizam um novo
pacto entre empresa e colaborador: o
reconhecimento de que o cuidado é

um fator de produtividade e de que o
trabalho sustentavel depende de pessoas
saudaveis, motivadas e respeitadas em
suas individualidades.

Em um contexto em que a remuneragao
isolada ja ndo é suficiente para garantir a
permanéncia, os beneficios assumem o
papel de conector emocional e simbolico
entre individuo e organizagdo. S&o eles que
traduzem, na pratica, o quanto uma empresa
valoriza o ser humano que trabalha por tras
de seus resultados.

Assim, as empresas que compreenderem
que beneficios sdo mais do que pacotes,
sao experiéncias de pertencimento e
reconhecimento, sairdo na frente na disputa
pelos talentos do futuro.

Em um mercado de trabalho cada vez mais
competitivo e orientado por propdsito, quem
cuida das pessoas com autenticidade

e flexibilidade conquista, de fato, uma
vantagem estratégica sustentavel.
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Inteligéncia Artificial,
superworkers e a
nova eficiéncia no

trabalho

Os capitulos anteriores mostraram onde a
empregabilidade acontece (regides, setores,
portes) e o que sustenta a permanéncia
(retencdo, mobilidade interna, beneficios).

Agora, damos um préximo passo,
entendendo como o trabalho esta mudando
dentro das empresas a medida que a
Inteligéncia Artificial entra no dia a dia das

equipes de Gente & Gestdo e nas operagdes.

Quando falamos em Inteligéncia
Artificial aqui, estamos nos referindo
a sistemas capazes de perceber
contextos, gerar conteudo, apoiar
decisdes e executar tarefas com base
em dados.

E, quando mencionamos Agentes
de IA, tratamos de softwares que
combinam essas capacidades
em fluxos de ponta a ponta, com
autonomia supervisionada por
pessoas.

Na pratica, isso significa menos tempo
em tarefas repetitivas e mais foco em
decisdes e relagdes humanas, tanto no
RH quanto nas areas de negdcio.

Essa mudanga tem um efeito organizacional
direto: o emprego do futuro nao é definido
pelo cargo, mas pelas habilidades que a
pessoa carrega e por como ela pode se
movimentar dentro da organizagao.

O que vimos no capitulo 2 sobre mobilidade
interna ganha nova velocidade quando
times usam IA ou plataformas com Agentes
de |A, como a Gupy, para mapear sKills,
personalizar PDls e abrir caminhos entre
fungdes e areas.

O resultado esperado ndo é so eficiéncia,
mas a capacidade de realocar talentos com
menos atrito e responder mais rapido as
demandas do negécio.

Este nosso terceiro capitulo, portanto, ndo
comega “do zero”: ele conecta o cendrio que
vocé acabou de ler a agenda de execugéo.

Primeiro, apresentamos como a IA estd
sendo aplicada ao trabalho e o contexto que
da origem ao fendmeno que exploraremos a
sequir.

Na sequéncia, vamos discutir o perfil e o
papel dos profissionais que potencializam
seu trabalho com IA e, depois, os efeitos
observados em produtividade e eficiéncia.
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Por fim, abriremos a discusséo sobre
reskilling e upskilling, da urgéncia a pratica,
com caminhos possiveis para 2026 e além.

Nosso objetivo aqui ndo é anunciar uma nova
moda tecnoldgica, mas traduzir o que ja esta
acontecendo nas organizagdes brasileiras,

e como transformar isso em plano de agéo
para vocé, seus pares, times, liderangas e
liderados.

Superworkers
e Agentes de |A

A adogédo de IA avangou de “teste de
ferramenta” para reconfiguracao do
trabalho.

Cada vez mais, organizagbes adotam
Agentes de IA — softwares que combinam
multiplas capacidades de IA (como
percepgao, geragao, tomada de decisdo

e execugao de tarefas) com autonomia
supervisionada. Esses agentes sdo mais
do que chatbots ou automagdes pontuais:
eles orquestram fluxos completos, do inicio
ao fim, e conseguem agir com base em
contexto.

Na pratica, isso significa que etapas

que antes exigiam tempo e energia de
profissionais de RH (como triagem de
curriculos, agendamento de entrevistas ou
sugestdes de vagas internas) agora séo
conduzidas com mais fluidez e inteligéncia.

O ganho néo esta apenas na automagéo,
mas na liberagdo de tempo e foco para o que
permanece insubstituivel: relagées humanas,
analise critica, empatia, construgao de
confianga.

Em empresas mais conectadas, esse
movimento ja deixou de ser tendéncia para
se tornar parte do funcionamento cotidiano,
e o desafio agora é ampliar esse impacto
com intencionalidade.

Apenas 40% das empresas estao
efetivamente usando Agentes de IA em
RH, embora 79% dos executivos afirmam

que esses agentes ja foram adotados em
alguma fung¢ao da organizagao. Ou seja:
existe um abismo entre o que a tecnologia
pode fazer e como estd sendo usada de fato
no RH. E justamente por isso, quem comega a
agir agora esta um passo a frente.

Outra pesquisa mostrou um quadro
semelhante: 61% dos CHROs ja utilizam IA
em recrutamento, 56% em administragao
e 46% em engajamento de pessoas
colaboradoras.

As liderangas de RH estdo buscando mais
eficiéncia, mas também mais precisado. E
essa precisdo ndo vem s6 dos dados: vem
da capacidade de interpretar os dados com
profundidade humana.

Os superworkers e o novo protagonismo
no RH

Com o uso cotidiano da IA, surge uma nova
categoria de profissionais: os superworkers.

Eles ndo sdo “robds humanizados”, nem
“profissionais do futuro” idealizados —
sdo pessoas reais, em fungbes comuns,
que passaram a trabalhar de forma mais
estratégica e produtiva gragas ao uso

inteligente de tecnologias.


http://cnnbrasil.com.br/tecnologia/o-que-sao-agentes-de-ia-que-inauguram-nova-fase-da-inteligencia-artificial/#goog_rewarded
http://cnnbrasil.com.br/tecnologia/o-que-sao-agentes-de-ia-que-inauguram-nova-fase-da-inteligencia-artificial/#goog_rewarded
https://www.pwc.com/us/en/tech-effect/ai-analytics/agentic-ai-in-hr.html
https://visionfund.com/insights/chro-survey-ai-changing-how-hr-builds-teams

Um superworker nao se
diferencia apenas por saber
usar IA, mas por entender
como fazer as perguntas
certas, como avaliar
respostas, como combinar
ferramentas. Ele ndo delega

W’MMJ (T

a |A o que é critico, mas
amplia sua capacidade

de entrega com ela. Em
outras palavras: com IA, as
fronteiras operacionais se
expandem sem aumentar o
peso sobre a equipe.




80

Gupy

Impacto direto na produtividade e eficiéncia

A promessa se confirma nos dados: 72% das empresas que ja adotam IA generativa
reportaram ganhos claros de produtividade em areas como RH, marketing e atendimento.

Ainda assim, o uso dessa tecnologia em escala operacional é restrito: o impacto também
aparece na produtividade. Embora muitas empresas ja reportem uso de IA generativa (mais de

78 % tém ao menos uma funcao com gen Al), apenas 11% afirmam estar usando em escala

operacional.

Uma nuance interessante: o dado mais relevante talvez ndo seja quantas empresas ja usam,
mas como usam. Por exemplo, mais de 80% dizem que ainda ndo captam impacto financeiro
material, o que reforga que o valor real esta na transformacao dos fluxos de trabalho, nao

apenas na adogao por si.

O que isso revela? Que o maior desafio ndo é adotar, mas transformar. Nao basta aplicar IA
em um ponto especifico: é preciso redesenhar fluxos de trabalho inteiros para que o valor se

materialize.

Essa é a virada de chave para os superworkers: ao automatizar o trivial e fortalecer
o essencial, eles se tornam mais criativos, analiticos e preparados para decisdes de

impacto.

Limitagdes, riscos e a urgéncia de um RH mais ativo

Apesar do entusiasmo, a aplicagao da IA traz riscos percebidos que ndo podem ser ignorados,
e 0 RH estd no centro dessa discussao. Entre as principais limitagdes relatadas por

liderangas estéo:

1. Respostas enviesadas

Modelos de IA sao treinados a partir de
grandes volumes de dados histéricos, e isso
inclui vieses presentes nesses dados. Quando
aplicados a decisdes sensiveis, como triagem
de curriculos ou analises de desempenho,
esses algoritmos podem perpetuar, ou até
ampliar as desigualdades de género, raga

ou origem socioecondmica. O risco é alto:
decisdes automatizadas baseadas em dados
enviesados podem comprometer a equidade
dos processos, a reputagdo da empresa e até
gerar passivos legais.

2. Falhas de interpretagao de contexto

A |A generativa é poderosa, mas ainda
limitada na compreensao plena de nuances
culturais, emocionais e organizacionais.

Em interagdes com pessoas candidatas ou
colaboradoras, por exemplo, uma resposta
tecnicamente correta pode soar inadequada,
insensivel ou fora de tom. Essa falta de leitura
de contexto pode afetar negativamente a
experiéncia das pessoas, além de reduzir a
confianga no uso da tecnologia.


https://www.mckinsey.com/capabilities/operations/our-insights/from-promising-to-productive-real-results-from-gen-ai-in-services
https://www.mckinsey.com/capabilities/quantumblack/our-insights/seizing-the-agentic-ai-advantage
https://www.mckinsey.com/capabilities/operations/our-insights/from-promising-to-productive-real-results-from-gen-ai-in-services
https://www.mckinsey.com/capabilities/quantumblack/our-insights/seizing-the-agentic-ai-advantage

3. Dificuldade de personalizagdo em processos humanos

Cada pessoa tem sua histdria, motivagdes e forma de se comunicar. Ao padronizar interagées com IA,
corre-se o risco de desumanizar experiéncias que deveriam ser empaticas e individualizadas, como
feedbacks de desempenho, planos de carreira ou acolhimento no onboarding. A personalizagao exige

sensibilidade, escuta ativa e adaptagéao, o que ainda desafia os limites da automagéo atual.

4. Dependéncia excessiva de tecnologia

Ao delegar cada vez mais tarefas a IA, algumas organizagdes correm o risco de enfraquecer
competéncias humanas essenciais, como a escuta ativa, a mediagado de conflitos ou a construgéo
de vinculos genuinos. Além disso, uma confianca cega em sistemas automatizados pode gerar
zonas de conforto perigosas, onde decisdes importantes sdo validadas sem questionamento critico.
O equilibrio entre inteligéncia humana e artificial se torna, portanto, um dos principais dilemas da

lideranga atual.

Além disso, os Agentes de |A ainda sdo
fortemente dependentes de instrugdes bem
formuladas.

Quando ndo ha um repertdrio técnico por
parte da pessoa usudria, a ferramenta pode
amplificar ruidos ou entregar respostas
equivocadas com aparéncia de preciséo.

Por isso, mais do que treinar para o

uso técnico, é necessario desenvolver
habilidades criticas, como discernimento,
julgamento ético e leitura de contexto.

E nesse cenario que o papel do RH se
reposiciona: se antes era o guardido de
processos, agora precisa ser o orquestrador
da aprendizagem continua e do uso ético

da tecnologia. Formar superworkers exige
investimento ndo sé em ferramentas, mas
em cultura, repertdrio e responsabilidade
compartilhada.

Setores com maior
crescimento de vagas
ligadas a IA

Os dados a seguir foram extraidos
diretamente da plataforma Gupy, com base
nos anuncios de vagas publicados entre julho
de 2024 e julho de 2025.

O recorte considera os setores que mais
registraram crescimento absoluto de
posicdes relacionadas a Inteligéncia
Artificial — em outras palavras, areas nas
quais o mercado de trabalho esta mais
aquecido para profissionais com habilidades
ligadas a IA.
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@ Tecnologia (45,91%)
@ Operagbes (10,86%)
Administrativo e Finangas (9,6%)
@ Inovagao ou Produto (6,84%)
@ Comunicagao, Design e Marketing (6,03%)
@ Comercial (5,53%)
@ Atendimento ao cliente (4,74%)
@ Projeto e Processos (4,65%)
Recursos Humanos (3,84 %)

@ Engenharia, Manutengao e Servigos Técnicos (1,9%)

Grafico 26: Setores com maior crescimento de vagas ligadas a IA.
Dados levantados da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

A area de Tecnologia lidera com folga: quase metade (45,91%) de todas as vagas ligadas a
IA estdo neste setor. Isso ndo surpreende — afinal, é essa drea que desenvolve e sustenta a
maior parte das solugdes digitais.

Na sequéncia, vemos setores que antes ndo eram diretamente associados a IA, mas que agora
passam a incorporar essa expertise de forma estratégica.

E o caso de Operacgdes (10,86%), Administrativo e Finangas (9,60%), Inovagao ou Produto
(6,84%), e Comunicagdo, Design e Marketing (6,03%). Essas areas estdo utilizando a
Inteligéncia Artificial para otimizar fluxos, acelerar decisdes e personalizar experiéncias com
clientes internos e externos.

Setores como Comercial (5,53%), Atendimento ao Cliente (4,74%), Gestado de Projetos e
Processos (4,65%) e Recursos Humanos (3,84%) também aparecem no radar, indicando uma
transformacao profunda e transversal, que vai além da Tl e passa a impactar a forma como as
empresas operam, inovam e se relacionam com pessoas.

Por fim, Engenharia, Manutencgao e Servigos Técnicos, com 1,90%, fecham o top 10,
mostrando que até areas tradicionalmente operacionais estdo comegando a incorporar
Inteligéncia Artificial em seus fluxos e ferramentas, e buscando profissionais que atendam a
essas novas necessidades.

Embora o setor de Recursos Humanos represente apenas 3,84% das vagas com mengao a A,
esse numero tende a crescer rapidamente nos proximos anos, € empresas que se antecipam
nesse movimento ja colhem os frutos da transformacgao.

A Gupy é um exemplo de lideranga nesse cenario. Ao incorporar Agentes de Inteligéncia
Artificial em sua plataforma, facilitamos a adogao da IA pelos times de RH, e impulsionamos
contratagdes mais ageis, precisas e humanas.

Com a Gupy, as organizagdes tém a disposi¢cdo uma estrutura tecnoldgica pronta para

navegar essa hova era, aliando eficiéncia a experiéncia da pessoa candidata, sem abrir mao
do fator humano.




Vocabulario da IA nos anuncios de vaga: o que esta por
tras dos termos mais citados

Entre julho de 2024 e junho de 2025, de acordo com dados da plataforma Gupy, quase metade
das vagas que mencionam Inteligéncia Artificial no Brasil destacaram Machine Learning como
termo-chave.

Na sequéncia, IA (de forma geral) aparece em 37% dos anuncios, seguida por mengdes mais
especificas como Deep Learning, Visdo Computacional, Modelos Preditivos e Sistemas de
Recomendacao.

@ Machine Learning (45,82%)
IA - Geral (37,19%)
Deep Learning (8,96%)
@ Visdo computacional (4,38%)
@ Preditivo (2,15%)

@ Sistemas de recomendagao (1,5%)

Grafico 27: Setores com maior crescimento de vagas ligadas a IA - Lista.
Dados levantados da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.

A seguir, exploramos os motivos que podem explicar o destaque de cada termo no vocabulario
do recrutamento tech:

Machine Learning (45,82% das mengdes):

O dominio do termo Machine Learning indica que ele segue sendo a “porta de entrada” mais
referenciada quando falamos em IA aplicada a produtos e servigos.

Isso se deve a sua versatilidade: modelos de ML sdo amplamente usados para automagdes,
classificagdes, predi¢cdes de comportamento e otimizagdo de processos.

Além disso, muitos anuncios utilizam Machine Learning como um termo guarda-chuva,
abrangendo desde conhecimentos basicos em Python e bibliotecas como Scikit-learn até
experiéncias mais sofisticadas com pipelines de MLOps e modelagem estatistica.

E um termo que comunica dominio técnico, mas ainda com margem de amplitude
interpretativa.

& Seu crescimento nos anuncios também pode refletir o amadurecimento das
@ equipes de dados dentro das empresas, especialmente em setores como
financeiro, varejo, telecomunicagdes e logistica, que ja trabalham com volumes
massivos de dados estruturados e encontram em modelos de ML uma solugéo concreta
para ganho de eficiéncia e tomada de deciséo orientada por algoritmos.
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IA Geral (37,19% das mencoes)

Mengdes genéricas a Inteligéncia Artificial
aparecem em quase 4 a cada 10 vagas, o

que pode refletir um uso ainda incipiente ou

exploratério do tema por parte de muitas
empresas.

Esse dado indica que diversas
organizagoes estdo iniciando a adogao da
IA, mas ainda ndo chegaram a maturidade
de detalhar tecnologias especificas.

E comum que areas como marketing, juridico,

RH ou atendimento ao cliente mencionem
IA como tendéncia ou requisito amplo,
especialmente em posigdes que envolvem

uso de ferramentas com IA embarcada (como

CRMs, ERPs ou assistentes virtuais).

@ Também é possivel que

esse termo aparega com
mais frequéncia em empresas que
estdo passando por processos de
transformacgéo digital, mas que ainda
ndo contam com uma equipe técnica
especializada. Nesse contexto, a
sigla “IA” funciona quase como um
simbolo de inovagédo, abrindo espago
para iniciativas transversais ou pilotos
conduzidos por consultorias e squads
temporarios.

Deep Learning (8,96% das mengdes)

A presenga de Deep Learning em quase
9% das vagas revela que hd uma demanda
crescente por profissionais que dominem
redes neurais profundas, principalmente

em setores que lidam com grandes volumes

de dados ndo estruturados, como saude,
financeiro, mobilidade urbana e seguranca.

Esse termo costuma aparecer em posigdes
mais técnicas e especializadas, como

cientistas de dados seniores, engenheiros de

IA ou pesquisadores aplicados.

@ E provével que o aumento
desse termo esteja relacionado

a popularizagao dos grandes modelos
de linguagem (LLMs), reconhecimento
de voz e imagens, além do avango da
IA generativa, que exige competéncias
em arquiteturas mais sofisticadas,
como transformers, autoencoders e
redes recorrentes. Startups deeptech,
edtechs e healthtechs puxam essa
demanda com mais forca.

Visdo computacional (4,38% das mencgoes)

Mengdes a visdo computacional aparecem
em nichos bem definidos da industria, como
manufatura, agronegdcio, saude e varejo. O
uso de cameras e sensores para interpretar
imagens e videos alimenta casos de uso
como controle de qualidade, vigilancia
inteligente, diagndsticos por imagem e
checkout automatizado. A presenga desse
termo sinaliza aplicagdes concretas da lA
no mundo fisico.

& A tendéncia é que o termo
Visdo Computacional cresga

a medida que os custos de hardware
caem e as aplicagdes em edge
computing se expandem. Empresas
de infraestrutura, transporte publico,
seguranga patrimonial e inspecdes
industriais ja tém incluido esse tipo de
profissional em suas equipes técnicas
ou contratam servigos especializados
de integragao com IA embarcada.

Preditivo (2,15% das mencgdes)

A palavra preditivo é bastante usada por
areas de negdcio que buscam aplicar IA para
antever comportamentos: churn de clientes,
inadimpléncia, demanda de mercado, entre
outros.



Isso conecta IA a objetivos de negdcio muito claros, e justifica o uso do termo em posi¢des
hibridas entre tecnologia e estratégia.

E provavel que muitas dessas vagas nao exijam dominio profundo de IA, mas sim familiaridade
com ferramentas que geram insights preditivos.

& O termo também reflete a incorporagédo de IA por times de Bl (Business
J Intelligence), marketing e planejamento estratégico, que comegam a migrar de
analises descritivas para andlises prescritivas. Ferramentas de CRM, plataformas de
campanhas e sistemas de ERP j& oferecem modelos preditivos integrados, e muitos
profissionais precisam saber opera-los e interpretar seus resultados.

Sistemas de Recomendacio (1,50% das mencgoes)

Embora sua aplicagdo esteja presente em diversas plataformas (streaming, e-commerce,
noticias), Sistemas de Recomendagao ainda sdo mencionados de forma timida nos anuncios.

Isso pode indicar que a maioria das empresas que usam esses sistemas ja possui times
estabelecidos, ou que o conhecimento é visto como um diferencial, e ndo como requisito
essencial.

Ainda assim, trata-se de um campo estratégico para retengéo e personalizagdo, especialmente
em produtos digitais com grande base de usuarios.

& O baixo percentual pode também estar ligado ao fato de que muitas empresas
optam por solugdes de recomendacgao prontas, terceirizadas ou ja embarcadas
em plataformas, sem necessidade de desenvolvimento in-house. No entanto, setores
como varejo digital, educagédo online e plataformas de contelido devem puxar um novo
ciclo de demanda a medida que a personalizagdo em tempo real se torna diferencial
competitivo.
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Como desenvolver
superworkers com
Agentes de |A

Se os Superworkers ja emergem como uma
resposta estratégica as transformagdes do
trabalho, a pergunta que se impde é: como
impulsionar seu desenvolvimento dentro
das organizacoes?

A resposta passa, necessariamente, por trés
frentes complementares: cultura, estrutura e
tecnologia, e vamos falar brevemente sobre
cada uma delas a seguir.

Criar o ambiente para o Superworker
florescer

Superworkers ndo nascem prontos: eles se
desenvolvem em ambientes que favorecem
autonomia, aprendizagem continua e
protagonismo digital.

Por isso, antes mesmo de pensar

em treinamentos ou ferramentas, é
fundamental cultivar uma cultura que
incentive a experimentagao, a colaboragao
multidisciplinar e o uso responsavel de
tecnologias emergentes, especialmente a IA.

Ambientes de trabalho com estruturas
mais horizontais, liberdade para testar e
errar, e metas claras tendem a favorecer
o0 comportamento intraempreendedor
caracteristico dos Superworkers.

Empresas que ja operam em squads ou
modelos ageis encontram terreno fértil para
estimular esse perfil, mas mesmo estruturas
mais tradicionais podem se beneficiar ao
ajustar processos de tomada de decisao,
incentivar mentorias cruzadas e promover
ciclos curtos de aprendizado.

A tecnologia como propulsora, ndo como
fim

A Inteligéncia Artificial é a principal

aliada para alavancar a performance dos
Superworkers. Mas, para isso, é preciso
estar acessivel, compreendida e alinhada a
objetivos reais de negécio.

Ferramentas de |IA generativa, andlise
preditiva e automagdes inteligentes podem
potencializar a atuagao de profissionais de
diferentes dreas, mas exigem integragdo com
fluxos de trabalho cotidianos e clareza sobre
sua aplicabilidade.

Profissionais com mais
maturidade digital relatam
melhores experiéncias com o
uso de IA no trabalho, o que
evidencia a importancia da
capacitagao contextualizada.
Ou seja, nao basta ensinar
como usar uma ferramenta: é
preciso demonstrar como ela
impacta um processo decisorio,
melhora uma entrega ou reduz
etapas repetitivas, liberando
tempo para tarefas de maior
valor.

Aqui, liderangas de RH e CHROs tém um
papel essencial. Ao escolher solugdes
de tecnologia (como ATSs, plataformas
de onboarding, andlise de skills ou



performance), devem priorizar ferramentas
que ndo s6 automatizam processos, mas
também fomentam protagonismo e fornecem
dados estratégicos.

No caso da Gupy, por exemplo, o uso dos
Agentes de |A nos processos seletivos e de
desenvolvimento tem permitido identificar
talentos com alto potencial de crescimento,
oferecendo insights mais aciondveis para
tomada de decisdo em pessoas.

Personalizacao, pratica e protagonismo

Para estimular o desenvolvimento de
Superworkers, é importante sair do modelo
“tamanho Unico” de capacitagéo.

As trilhas devem considerar o estagio de
maturidade digital dos times, suas areas de
atuacgao e os desafios concretos enfrentados
no dia a dia. Cursos rapidos, féruns internos
de compartilhamento e projetos com escopo
definido tém se mostrado eficazes em
ambientes de aprendizagem continua.

Por meio da solucao de
Treinamento da Gupy, por
exemplo, liderangas de
RH podem criar trilhas de
aprendizagem personalizadas,
criar cursos em minutos e
acompanhar métricas de
engajamento e evolucao
do time. A ferramenta se
destaca por permitir que
os profissionais aprendam

rapidamente, com gamificagao,
microlearning e relatorios
integrados, acelerando essa
maturidade digital da equipe e
preparando pessoas para atuar
com Agentes de IA de forma
estratégica no dia a dia.

Além disso, dar visibilidade a bons exemplos
dentro da prépria organizagédo (como
profissionais que implementaram solugdes
com IA, simplificaram processos ou criaram
métodos mais eficientes, por exemplo)
contribui para criar referéncia, senso de
pertencimento e reconhecimento interno.

O elo entre o perfil e as habilidades

Por fim, vale reforcgar: desenvolver um
superworker é também desenvolver suas
habilidades, tanto as técnicas quanto as
comportamentais. E nesse ponto que cultura,
ferramentas e desenvolvimento individual se
encontram.

No préximo item, mergulharemos nas
habilidades comportamentais em maior
destaque no mercado atual, com base nos
dados mais recentes da plataforma Gupy.

O objetivo é fornecer pistas valiosas

sobre o que empresas estdo buscando, o
que liderangas precisam cultivar e como
profissionais podem se preparar para atuar
com mais impacto neste novo cenario.
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I Habilidades comportamentais em foco

A medida que a Inteligéncia Artificial se integra aos fluxos de trabalho, produtos e decisdes de
negdcio, o que se espera das pessoas profissionais também se transforma.

As exigéncias deixam de ser apenas técnicas e passam a considerar aspectos mais amplos —
emocionais, relacionais, éticos e adaptativos.

Historicamente chamadas de soft skills, essas competéncias sempre foram vistas
como menos mensuraveis ou técnicas do que as habilidades chamadas de “hard”. No
entanto, com a transformagao do mundo do trabalho, elas passaram a ser cruciais
para adaptagdo, colaboragéo, lideranga e aprendizado continuo, especialmente em
ambientes mediados por Inteligéncia Artificial.

E por isso que o termo “soft skills” vem dando lugar a nomenclaturas como core
skills, power skills ou essential skills, em relatorios internacionais: sao habilidades
criticas ao desempenho, a resolugao de problemas e a inovacao, que atravessam
todos os cargos e setores.

Em portugués, hd um movimento para adotarmos expressées mais adequadas a sua
importancia, como “habilidades essenciais” ou “competéncias humanas”.

Mais do que um detalhe semantico, essa mudanga representa um convite para que
liderancas, CHROs e RHs repensem os critérios de selegao, desenvolvimento e
avaliacao de pessoas.

Em um mercado no qual as ferramentas mudam rapido, sdo essas competéncias que
garantem que as pessoas consigam evoluir junto com o trabalho.

Mas quais dessas habilidades tém sido priorizadas nos anuncios de vagas que mencionam |A?
O grafico a seguir evidencia as skills comportamentais (em %) mais recorrentes associadas

as vagas que mencionam termos relacionados a IA, publicadas entre julho de 2024 e junho de
2025:
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Grafico 28: Habilidades comportamentais mais recorrentes (em %) associadas as vagas
que citam |IA. Dados levantados da base da Gupy entre julho de 2024 e junho de 2025.
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A seguir, nos guiamos pelos percentuais para explorar o top 10 skills comportamentais mais
mencionadas em vagas que citam o uso de Inteligéncia Artificial:

Criatividade e Inovacao (17,4%)

A mais mencionada de todas as soft skills. Em um cenario em que modelos generativos
automatizam tarefas e produzem conteldo em escala, o valor da criatividade humana
aumenta, especialmente em contextos de diferenciagédo de produto, design de solugdes,
marketing, conteudo e inovagéao de servigos.

@ E comum encontrar essa exigéncia em empresas de tecnologia, agéncias de

publicidade, times de produto e setores criativos. Liderangas de RH devem olhar
para essa competéncia como diferencial competitivo em contextos de transformagao
digital acelerada.

Comunicacao efetiva (10,3%)

A comunicagdo continua sendo pedra angular das equipes de alta performance, especialmente
em projetos interdisciplinares que envolvem especialistas técnicos e dreas de negdcio.

@ Empresas que operam em modelos hibridos ou remotos também valorizam
essa competéncia para garantir alinhamento, clareza e fluidez entre times
distribuidos. Startups em crescimento e grandes empresas em transformacao digital

sdo as que mais demandam esse perfil.

Responsabilidade e integridade (10,1%)

E um dado revelador: enquanto tecnologias avangam, cresce a preocupagdo com uso ético da
IA e com a governanga dos dados. Pedir integridade se tornou uma forma de alinhar cultura,
reputagao e confiabilidade organizacional.

@ Essa mencgao é especialmente relevante em setores regulados como financeiro,
juridico, saude e servigos publicos, onde a ética no uso de algoritmos é tema
cada vez mais sensivel.

Proatividade (8,8%):

Em um cendrio no qual as transformagdes acontecem em alta velocidade, especialmente
com a adogdo de tecnologias como IA generativa, profissionais proativos se destacam por
antecipar problemas, propor melhorias e agir com autonomia.

Essa competéncia é altamente valorizada em contextos de inovagao e crescimento, como
consultorias, fintechs e scaleups (startups em fase de escala).

& Para CHROs e liderancas, a proatividade é uma soft skill que se conecta
@ diretamente ao perfil intraempreendedor. Avaliar se a cultura organizacional
permite e reconhece esse tipo de iniciativa é tdo importante quanto busca-la nos
processos seletivos.
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Foco em resultados (8,7%)

O foco em resultados sinaliza um perfil
orientado por impacto: profissionais

que compreendem metas, atuam com
intencionalidade e sabem medir os efeitos de
suas entregas.

Essa competéncia aparece de forma mais
evidente tanto em posi¢des técnicas quanto
estratégicas, e se torna ainda mais relevante
a medida que a IA redefine fluxos de trabalho
e métricas de desempenho.

& Empresas que operam com
@ OKRs, squads &geis ou
metas de crescimento acelerado
tendem a valorizar mais esse tipo de
comportamento. Para liderangas de
RH, vale investigar se os sistemas
de reconhecimento, avaliagao e
remuneracgao estdo alinhados a uma
cultura de entrega mensuravel, sem
cair em armadilhas de produtividade
téxica.

Trabalho em equipe (8%)

A colaboragédo estd no centro das
transformagdes impulsionadas pela IA. Times
cada vez mais multidisciplinares (formados
por profissionais de dados, tecnologia,
produto, RH e negdcios) precisam operar de
forma coesa e fluida, mesmo em ambientes
remotos ou hibridos.

A habilidade de colaborar com diferentes
perfis, escutar ativamente, construir
solugdes e lidar com divergéncias é
essencial para a inovagdo e para a execugao
de projetos que envolvem tecnologias
emergentes.

@ Para liderancas e CHROs, vale

observar que essa soft skill
aparece com frequéncia em vagas de
empresas que ja operam com squads
ageis ou estruturas horizontais.
Promover a cultura da colaboragao,
inclusive em processos seletivos, pode
acelerar a maturidade organizacional
em IA.

Aprendizado continuo (6,6%)

Em um mercado no qual ferramentas,
frameworks e linguagens evoluem em
ciclos cada vez mais curtos, a capacidade
de aprender o tempo todo deixou de ser
diferencial e virou pré-requisito.

O aprendizado continuo aparece com
destaque em empresas que estdo
implementando IA de forma experimental
ou iterativa, especialmente em dreas como
marketing, operagdes e RH.

& Mais do que cursos formais,
0 que se busca é autonomia
intelectual, curiosidade técnica e
capacidade de absorver mudancgas
constantes.

CHROs e RHs estratégicos devem
olhar para essa skill como sinal de
prontiddo para inovagao: profissionais
com esse perfil tendem a se adaptar
mais rapido a novos fluxos de
trabalho mediados por IA, como
copilotos, automacgdes ou dashboards
inteligentes.

Adaptabilidade e flexibilidade (4,9%)

A era da Inteligéncia Artificial trouxe ndo sé
novas ferramentas, mas também uma nova

I6gica de trabalho: mais fluida, transversal e
sujeita a mudancgas constantes.

Nesse contexto, a adaptabilidade e a
flexibilidade despontam como qualidades
fundamentais para navegar em ambientes de
incerteza.



@ Elas sdo especialmente valorizadas em empresas que passam por processos
de transformagéao digital ou organizacional, como grandes industrias, bancos
tradicionais ou multinacionais em fase de reestruturagdo. Para CHROs, o alerta é duplo:
identificar quem ja tem esse perfil e, ao mesmo tempo, fomentar uma cultura que

normalize o aprendizado em meio a mudanga.

Senso de urgéncia (4,1%)

Mais do que velocidade, o senso de urgéncia expressa a capacidade de priorizar, tomar
decisGes com agilidade e responder bem a pressao.

Essa competéncia ganha destaque em setores nos quais o tempo é um diferencial competitivo
(como varejo, e-commerce, logistica e atendimento ao cliente).

Com o avango de tecnologias de automacao e |IA, que reduzem os ciclos de resposta, a
expectativa sobre o tempo de agdo humana também se encurta.

Cob’ Para liderangas de RH, vale refletir: os processos internos estdo preparados
para receber profissionais com esse ritmo? E mais importante: a urgéncia esta
sendo bem canalizada ou gerando burnout?

Relacionamento interpessoal (3,7%)

Mesmo em ambientes cada vez mais digitais, o poder das conexdes humanas permanece
central.

O relacionamento interpessoal aparece como uma competéncia-chave em empresas com
estrutura matricial, dreas de atendimento ou papéis que exigem colaboragao intensa.

Em hubs de tecnologia, por exemplo, onde projetos cruzam varias especialidades, saber
construir boas relagdes pode ser a diferenga entre um squad de alta performance e um time
descoordenado.

CO" RHs atentos investem ndo sé em mapear essa habilidade nos talentos,
mas também em criar espagos para que ela se desenvolva, como rituais de

integragao e cultura de feedback.







Upskilling e Reskilling:
da urgéncia a pratica

Em um cendrio em que a adogdo de
Inteligéncia Artificial avanga rapidamente

e perfis como os Superworkers ganham
relevancia, a requalificagao (reskilling) e

o aprimoramento continuo (upskilling)
deixam de ser iniciativas pontuais e passam
a ocupar um lugar central nas estratégias de
desenvolvimento de pessoas.

Mais do que uma pauta acessoéria, esse
movimento se torna essencial para que as
organizagdes acompanhem a velocidade das
transformacdes, desenvolvam seus talentos
internos e incentivem a mobilidade, retengao
e construgao de valor.

Relatdrios globais recentes ja apontam
nessa diregao, destacando que fungdes
que envolvem a interagao entre humanos

e maquinas passardo por mudangas
profundas, exigindo uma combinagao cada
vez mais sofisticada de habilidades digitais e
interpessoais.

E importante ressaltar que essa discussao
sobre reskilling (requalificagao) e upskilling
(@aprimoramento) vai além do dominio de
novas ferramentas.

Pesquisas recentes mostram que a
maioria das organizacdes ja trata a
qualificagao continua como prioridade,
mas ainda enxerga espaco relevante para
elevar a qualidade de seus programas de
aprendizagem.

Outro levantamento indicou que apenas 21%
das empresas avaliam seus esforgos de
Aprendizado e Desenvolvimento (chamado,
muitas vezes, de L&D, da sigla em inglés

“learning and development”) como de “alta
qualidade” (nota 8 ou mais de 10), um sinal
de que intengao e execugao ainda nédo
caminham no mesmo ritmo.

Fun¢des cada vez mais mediadas por
tecnologia tendem a mudar de forma
acelerada, elevando a demanda por
criatividade, resiliéncia, flexibilidade e
agilidade, competéncias humanas que

precisam ser desenvolvidas em paralelo as
digitais.

Para liderangas de RH e CHROs, existe (ou,
pelo menos, deveria existir) uma relagao
direta entre qualificagdo continua e
mobilidade interna, ja que a primeira tende a
sustentar a segunda.

Quando a organizagdo mapeia lacunas de
competéncia e oferece trilhas claras de
aprendizado, as pessoas se movimentam
entre fungdes com menos atrito, ampliam
repertério técnico e comportamental e
reforgam a percepgao de trajetéria, ndo
apenas de fungao.

Isso costuma reduzir o tempo de
preenchimento de vagas criticas e
rotatividade, além de fortalecer a proposta
de valor a pessoa colaboradora.

Estudos recentes de aprendizagem
corporativa destacam que programas de
upskilling bem estruturados favorecem
progressao de carreira e retengao,
sobretudo quando conectados a

oportunidades reais e a indicadores de
negocio.
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Como transformar urgéncia em pratica

A seguir, propomos um caminho simples e aplicavel para tirar o reskilling e o upskilling do
papel: comegar pelo diagndstico de habilidades, aproximar a aprendizagem do trabalho real,
integrar tecnologia ao dia a dia e tornar visiveis os avangos.

S&o0 passos curtos, mas consistentes, para gerar impacto em mobilidade, retencéo e

performance.

1. Mapear habilidades com
foco em vagas reais

Comece pelas fungdes criticas e, junto

as pessoas gestoras, identifique quais
habilidades se tornaram centrais com a
entrada da |A (técnicas, digitais e humanas).
Use dados de desempenho, conversas
estruturadas e o fluxo interno de talentos
para transformar essa fotografia em um plano
vivo: quais lacunas existem, quais trilhas
fazem sentido agora e que movimentos de
carreira podem ser abertos a partir disso.
Essa leitura evita ofertas genéricas e alinha
desenvolvimento a necessidade do negdcio.

2. Rodar pilotos curtos e bem delimitados

Em vez de grandes programas, escolha

duas jornadas de alto impacto (por exemplo,
triagem de curriculos e atendimento a pessoa
colaboradora) e conduza ciclos de 6 a 8
semanas, com objetivos simples, responsaveis
definidos e critérios claros de sucesso. A
comparagao de antes/depois (de tempo de
ciclo, volume processado, retrabalho evitado
e percepgao de qualidade, por exemplo) da
material para decisdes e mostra a organizagdo
por que vale continuar investindo.

3. Desenhar trilhas leves,
com pratica no dia a dia

Prefira mddulos curtos conectados ao
trabalho (com sessdes de 45 a 60 minutos),
combinando orientagdo pratica e mentoria.
Cada mddulo termina com uma aplicagéo
concreta: configurar um agente, validar
saidas com checklist, conduzir uma analise e
apresentar o resultado. O objetivo é acelerar
a transferéncia do aprendizado para a rotina,
facilitando que o que foi aprendido hoje seja
aplicado amanhg, e até compartilhado entre
times préximos.

4. Incorporar a aprendizagem ao fluxo e
padronizar o essencial

O que funcionou nos pilotos passa a fazer
parte do fluxo: checklists, prompts-modelo,
playbooks de uma pdgina e regras claras

de decisdo (“quando o agente decide,
quando sugere, quando o humano decide”).
Ao colar a aprendizagem no processo, a
qualidade melhora de forma consistente, a
variagdo diminui e fica mais facil acompanhar
incidentes, acertos e oportunidades de ajuste
fino.

5. Tornar visiveis os avangos e conectar
desenvolvimento a mobilidade

Dé destaque aos casos em que a trilha gerou
impacto, inclua as novas competéncias nos
critérios de selegdo interna e mantenha

rotas de progresséao claras. Ao reconhecer
publicamente quem aprendeu e aplicou,

a organizagéo reforga comportamentos
desejados e transforma reskilling/upskilling
em parte da rotina, refletindo, no médio prazo,
em mais preenchimento interno de vagas,
menor tempo para posi¢des criticas e melhor
retengao.



f( Quando falamos de reskilling e upskilling, o
primeiro passo é transformar intencdo em
rotina. Com o Gupy Treinamento, a gente
facilita isso em trés frentes: mapear lacunas
de habilidade, criar trilhas rapidas com apoio
de Agentes de IA e medir aprendizado no
fluxo do trabalho. Em minutos, o RH sobe
conteudos, monta microcursos gamificados
e acompanha relatérios que mostram quem
evoluiu e onde ainda ha gaps. O resultado é
simples: mais engajamento, mais velocidade
para formar times e uma base concreta para
Cufllnznne Dee mobilidade interna.
CMO e Co-fundador

da Gupy ‘ ‘
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Checklist especial: roteiro estratégico para aceleracao de
Upskilling e Reskilling

Os achados do Capitulo 1 mostram que a demanda por talentos varia por regido, segmento,
porte e modelo de trabalho. Por isso, qualificar ndo pode ser genérico: precisa acontecer
com o conteuido certo, no momento certo, no lugar certo.

Este guia especial do Relatdério 2026 sobre o Mercado de Trabalho no Brasil faz a ponte entre
diagnodstico e execugao: transforma picos regionais, setores em expansao e variagdes por
porte/modelo em decisées praticas de upskilling e reskilling.

O objetivo é abrir mobilidade interna onde a demanda cresce, reduzir tempo de
preenchimento, estabilizar qualidade em sazonalidade e ampliar participagdao com turmas
de (re)qualificagao.

Em sintese: partimos dos sinais do capitulo 1 para indicar o que fazer agora e como medir,
para que a aprendizagem apareca nos indicadores de empregabilidade, retencéo e
produtividade:



Por porte de empresa

Pequenas e médias (P/M): velocidade e multifungao

Mapear 5-10 fungdes criticas e 3-5 habilidades centrais (técnicas + humanas) por fungao:

E importante focar onde o impacto é imediato e criar trilhas que conversem com vagas reais e
movimentos de carreira possiveis. Esse mapeamento deixa claro o que é “essencial para performar
agora” (ex.: uso basico de |A na triagem, comunicagdo com candidatos, leitura de dashboards) e o
que habilita crescimento interno no curto prazo. Assim, o investimento em qualificagao se traduz em
preenchimento mais rapido e melhora de desempenho no dia a dia.

Rodar trilhas curtas (60-90 min) conectadas ao trabalho; priorizar o “aprender fazendo”:

Vale priorizar médulos enxutos, ancorados nas atividades mais frequentes do time, porque aceleram
a transferéncia do aprendizado sem paralisar a operagao. Cada sessao deve terminar com uma
pequena entrega pratica (um prompt-modelo, um checklist preenchido, um relatério simples), para
gue o ganho aparega “no dia seguinte”. Esse formato aumenta a adesdo e cria uma curva visivel de
evolugao.

Adotar Agentes de IA em tarefas repetitivas (triagem, agendamento, comunicacgoes):

Faz sentido automatizar o basico para liberar horas da equipe a atividades de maior valor,como
entrevistas qualificadas, alinhamento com gestores e experiéncia da pessoa candidata. Na pratica,
isso diminui gargalos, reduz retrabalho (erros em e-mails, convites duplicados, atrasos) e melhora a
percepgao de velocidade e qualidade do processo por parte de lideres e candidatos.

Criar checklists e prompts-modelo para padronizar o basico:

Transformar boas praticas em padrdes simples de uso (roteiros de entrevista, prompts para triagem,
critérios de decisdo) garante consisténcia entre pessoas e turnos, mesmo com time enxuto. Esses
artefatos ajudam quem estd comegando, reduzem a variagdo na entrega e elevam a qualidade
minima sem depender de treinamentos longos ou de “memdria de time”.

Mentoria leve (rituais quinzenais de 30 min para duvidas e boas praticas):

Manter encontros curtos e regulares sustenta a adogao: o time tira duvidas, compartilha
aprendizados e ajusta o que ndo funcionou. Esse “ponto de contato” evita que pequenas dificuldades
travem o uso das ferramentas, consolida o aprendizado e da seguranga para seguir testando
melhorias, sem burocracia.
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Grandes e G+: profundidade, recorréncia e carreira

Instituir academias internas por familia de cargos (R&S, Operacgoes, Backoffice, Tech):

Em operagdes grandes e distribuidas, é estratégico organizar o desenvolvimento em academias
internas com trilhas perenes, curadoria clara e governanga. Isso permite comparar evolugado entre
unidades, garantir uma base comum de qualidade e dar clareza de expectativas para cada carreira
(o que é essencial, o que diferencia, o que abre proxima rota). O resultado é escala com consisténcia,
sem perder a aderéncia ao contexto local.

Definir marcos de progressao a cada 60-90 dias e rotas de mobilidade explicitas:

Vale explicitar “o que muda a cada etapa”: quais entregas, quais responsabilidades e quais
evidéncias de proficiéncia sdo esperadas em 60, 90 e 120 dias. Essa cadéncia engaja as
pessoas, orienta lideres no acompanhamento e conecta estudo a oportunidades reais (step-
ups, movimentagdes internas e sucessdo). Quando o caminho é visivel, a aprendizagem vira
impulsionamento de carreira.

Integrar L&D a dados de pessoas (performance, movimentagoes, sucessao):

Unir trilhas aos dados de gente torna o investimento mais inteligente: da para priorizar lacunas
que afetam posigdes criticas, identificar talentos prontos para mobilidade e mostrar impacto em
indicadores do negdcio. Na pratica, o RH passa a decidir onde, quando e com quem acelerar o
desenvolvimento — e comprova com evidéncias o que mudou apds cada ciclo.

Escalar artefatos: playbooks de 1 pagina; padrdoes de decisdo “agente decide/sugere/
humano decide”:

Em estruturas complexas, padroes simples fazem a diferenga. Playbooks de uma péagina, checklists
e regras de decisdo claras sobre o uso de |IA (quando o agente decide, quando sugere, quando a
decisdo é humana) reduzem variacao entre times, aumentam seguranga e facilitam auditoria e
melhoria continua. O conhecimento deixa de depender de pessoas-chave e passa a estar disponivel
para todos.

Comunicar casos de sucesso e abrir processos internos atrelados as trilhas:

Tornar visivel quem aprendeu e aplicou reforga a cultura de desenvolvimento e mostra, na pratica,
“como crescer aqui dentro”. Divulgar cases, reconhecer publicamente entregas e ligar trilhas a
processos internos (selegdo, promogao, projetos especiais) sinaliza prioridade institucional e
estimula adesdo, j& que a equipe enxerga retorno concreto do esforgo de aprender.
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Por regiao

Sudeste/Sul: demanda continua e especializagao progressiva

Calendario anual de reforgos antes de picos (datas comerciais, safra, obras):
Vale planejar capacitagdes curtas 4-6 semanas antes das janelas criticas (Black Friday, Natal, férias,

plantios/colheitas, inicio de grandes obras). Assim, as equipes chegam ao pico ja dominando os
fluxos, o que reduz “apagdes” operacionais e a dependéncia de treinamentos de Ultima hora.

Trilhas de diferenciagao (people analytics no RH, omnichannel, logistica urbana):

Em pracas mais competitivas, faz diferencga ir além do basico. Trilhas que adicionam camadas de

especializagdo (como leitura de indicadores de gente, desenho de jornadas omnichannel, ou até
roteirizagdo de ultima milha) elevam a barra de entrega e melhoram a experiéncia de candidatos,
gestores e clientes.

Padroes de qualidade para reduzir variagado entre times e turnos:

Padronizar o essencial (checklists, critérios, prompts-modelo, boas praticas) estabiliza a qualidade
em alto volume e em equipes diversas. O efeito pratico € menos retrabalho, menos reabertura de
vagas e mais previsibilidade de resultados.

Mercado de Trabalho no Brasil 2026 99



100

Gupy

Norte/Nordeste: rampas planejadas e formagao de base

Trilhas de fundamentos digitais (sistemas, dados, seguranca) + atendimento/operacional:
Em regides com expanséo e diversificagdo, construir um alicerce digital (uso correto dos sistemas,

qualidade de dados, nogdes de segurancga) acelera a adogao de ferramentas e evita gargalos quando
o volume cresce. Somar contetudos de atendimento/operacional dd musculatura a rotina.

Programas de rampa para fungoes novas (ex.: supervisdo de agentes de IA):
Antecipar trilhas para papéis emergentes evita improviso no “valendo”. Definir o que a fungao precisa

entregar nos primeiros 30/60/90 dias e treinar antes da demanda garante entrada com qualidade e
menor curva de aprendizado.

Mentoria de confianga para acelerar autonomia e reduzir retrabalho:

Acompanhamentos curtos e frequentes com mentores locais (ou virtuais) ajudam a tirar duvidas
rapidamente, consolidar o que foi aprendido e reduzir erros repetidos, encurtando o caminho até a
entrega consistente.




Centro-Oeste/fronteiras agricolas: janelas sazonais e polivaléncia

Turmas moveis 4-6 semanas antes da safra/obras (logistica, manutencgao, controle de
qualidade):

Programar turmas itinerantes (ou hibridas) alinhadas ao calendario agricola/obras garante equipe
pronta no dia 1 do pico. Focar em logistica, manutengdo e qualidade reduz o risco de paradas e
perdas em momentos de maior sensibilidade.

Enfase em polivaléncia para manter produtividade fora do pico:

Desenvolver competéncias multiplas (ex: operador que também executa checagens de qualidade
e rotinas simples de manutengao) preserva produtividade na entressafra e amplia a capacidade de
realocacao entre frentes de trabalho.

Integracao com dispositivos de campo (registros, evidéncias, interoperabilidade):

Orientar o uso de apps e dispositivos para registrar evidéncias e sincronizar dados (check-ins,
inspegdes, ocorréncias) melhora rastreabilidade e tomada de decisdo em areas dispersas e com
conectividade variavel.
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Por segmento

Servigos/Comércio: escala com qualidade

Agentes de IA em triagem, comunicacao e roteiros de entrevista:

Em operagdes de alto volume, automatizar as etapas repetitivas ajuda a manter o funil fluindo

sem perder a humanizacao nos pontos-chave. Agentes de IA podem filtrar requisitos objetivos,
organizar agendas, disparar lembretes e sugerir roteiros para entrevistas, enquanto a equipe foca em
conversas de valor e alinhamento com gestores. O resultado é menos fila, mais clareza e candidatos
melhor informados.

Treinos de experiéncia do candidato/cliente e jornadas omnichannel:

Ajustar a experiéncia de ponta a ponta, do antincio a oferta, eleva a conversao e reforga a marca

empregadora, sobretudo em datas sazonais do varejo e servigos. Treinos rapidos sobre tom de voz,
prazos, SLAs e padronizagdo de mensagens por canais (e-mail, WhatsApp, portal) reduzem atritos e
criam uma jornada mais previsivel, percebida como profissional e respeitosa.

Rotinas de documentacao clara e feedback consistente:

Em ambientes com muitos requisitantes, documentar de forma simples e uniforme (status, razdes de
reprovacao, proximos passos) evita idas e vindas e acelera decisées. Modelos de feedback ajudam a
dar retorno frequente e objetivo, protegendo a experiéncia mesmo quando o volume de candidatos é
alto.




Industria: polivaléncia, seguranga e dados

Trilhas combinando qualidade, EHS e leitura de dashboards de processo:

No chéo de fabrica, performance sustentavel nasce da combinagéao entre seguranca e dados.
Trilhas que unem padrdes de qualidade (CQ), EHS (saude e seguranca) e leitura basica de
dashboards permitem decidir com evidéncias e reduzir variabilidade entre linhas, turnos e plantas.
Isso cria uma base comum para melhorar produtividade com responsabilidade.

Checklists digitais e registro de evidéncias (reduzir variacado entre turnos):

Procedimentos simples, executados via dispositivos ou totens, padronizam a rotina (setup, inspecgdes,
liberagGes) e deixam rastro de execugdo. O registro de evidéncias facilita auditorias, analises de
causa e ag0es corretivas rapidas, especialmente Util quando ha rotatividade ou equipes temporarias.

Governanga de dados em campo (uso responsavel de I1A):

Estabelecer regras claras sobre coleta, qualidade, acesso e uso de dados operacionais (incluindo
saidas de modelos/IA) evita desvios e garante confiabilidade das métricas. Isso protege decisées
criticas (paradas, manutengdo, qualidade) e da lastro para melhoria continua.

Mercado de Trabalho no Brasil 2026

103



104

Gupy

Agro: calendario de safra e logistica

Programar turmas conforme safra (operagdes, manutencao, logistica):
Alinhar a formagé&o ao calendario agricola garante prontidao na janela critica. Capacitar operadores,

manutengéo e logistica antes do pico reduz paradas, perdas e acelera a curva de produtividade
quando a demanda dispara.

Reforgos rapidos durante ajanela critica:

Pilulas de 30-60 minutos (ajustes de procedimento, alertas de seguranga, atualizagédo de parametros)
ajudam a corrigir rota em tempo real. Essa “manutengédo do conhecimento” mantém o padrao alto
quando o volume e o ritmo podem levar a erros.

Agentes de IA para comunicagao e documentagao de rotinas:

Padronizar avisos de turno, checklists de inspecao e registros de ocorréncia com apoio de IA reduz
ruido entre frentes espalhadas, melhora coordenacao e cria histérico confidvel para decisdes pds-
safra (melhorias, compras, planejamento).




Construgao: planejamento e ativagdo rapida

Trilhas de planejamento de obra, compras, compliance e segurancga:

Atacar as frentes que mais atrasam obras (planejamento, suprimentos, documentagéo, EHS) reduz
custo de oportunidade e protege prazos desde o inicio. Trilhas que alinham cronograma, orgamento,
escopo e requisitos legais diminuem retrabalho e abrem espaco para ganhos de produtividade em
campo.

Cadastros-reserva prontos para ativagao em picos regionais:
Contar com bancos de talentos qualificados e trilhas de onboarding acelerado permite mobilizar

rapido quando surgem novos contratos ou frentes regionais (urbanizagéo, reconstrugao, obras
publicas). Isso reduz o “tempo morto” entre assinatura e inicio efetivo.

Sprints intensivas de 2-3 semanas para mobilizar equipes:

Capacitar e ativar no ritmo da obra (sprints curtas com entregas claras) garante que times cheguem
alinhados ao canteiro: métodos, seguranca, documentagdo e comunicagdo. A equipe comega pronta
para executar, com menos ajustes durante a produgéo.

Mercado de Trabalho no Brasil 2026 105






04 Finalizacao

A empregabilidade no Brasil ndo é estatica.
Ela se transforma a cada safra, a cada

crise, a cada virada setorial. Usar os dados
certos no momento certo é o que diferencia
o RH que acompanha do RH que lidera a
mudanca.

O panorama da empregabilidade para 2026
revela um pais em plena reestruturagao
das relagdes de trabalho, impulsionado

por transformagdes socioecondmicas e
tecnoldgicas.

A interpretagé@o dos dados analisados
(desde a distribuicéo regional de vagas

e contratagdes até as tendéncias de
diversidade, flexibilidade e inovagao)
demonstra que o pais atravessa um
momento de amadurecimento do

mercado de trabalho, ainda permeado por
desigualdades, mas com sinais consistentes
de evolugdo e adaptagao ao novo contexto
global.

A andlise por regides, portes e segmentos
evidencia a complexidade do mercado de
trabalho brasileiro. As grandes regides
metropolitanas (especialmente Sudeste e
Sul) continuam a concentrar a maior parte
das vagas, mas observa-se uma dispersao
gradual de oportunidades para o interior
e para regides historicamente menos
dinamicas, impulsionada pelo avango da
digitalizacao e da conectividade.

No entanto, essa expansdo ainda

convive com desafios estruturais de
empregabilidade, como a informalidade
persistente e as desigualdades regionais de
qualificagéo.

O desafio para 2026 e além sera transformar
crescimento em inclusao, garantindo que o
avango tecnoldgico e econémico se traduza
em oportunidades amplas e sustentaveis.

Os dados sobre vagas afirmativas e
contratacdes de diversidade porracae
identidade de género mostram que a pauta
da inclusdo vem se consolidando de forma
consistente, ainda que desigual entre os
diferentes grupos.

As vagas afirmativas apresentaram
crescimento constante, reforgando o
comprometimento das empresas com a
reducgdo das desigualdades histdricas.

Em 2026, a diversidade ndo é mais apenas
uma iniciativa reputacional — é um pilar
estratégico de competitividade, integrado a
praticas de governanga e indicadores ESG.

O desafio que se coloca a partir de agora

é evoluir da inclusdo quantitativa para a
equidade estrutural, garantindo ndo apenas
0 acesso, mas também a permanéncia e o
crescimento dos profissionais diversos.

Um dos grandes dilemas da empregabilidade
brasileira contemporanea é o equilibrio
entre atragao e retengao de talentos. As
taxas de turnover voluntario, impulsionadas
pelo fendbmeno do job hopping refletem uma
mudanga de mentalidade: o trabalho deixa
de ser apenas um contrato e passa a ser

um acordo de propadsito, pertencimento e
flexibilidade.
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Nesse cendrio, politicas de mobilidade interna e flexibilizagao do trabalho surgem como
instrumentos centrais de retengdo. Empresas que investem em planos de carreira fluidos,
em oportunidades de requalificagdo e em jornadas de trabalho mais adaptdveis conseguem
reduzir a rotatividade e aumentar o engajamento.

A consolidagdo da Inteligéncia Artificial no ambiente de trabalho brasileiro redefine a
natureza do emprego e das habilidades valorizadas. Longe de substituir integralmente o
trabalho humano, a IA vem reconfigurando funcdes, automatizando processos e ampliando
a capacidade analitica das equipes.

Nesse novo cenario, emergem os chamados superworkers — profissionais que combinam
competéncias técnicas com habilidades comportamentais complexas, como pensamento
critico, adaptabilidade, colaboragao e curiosidade digital.

Esses profissionais representam o elo entre a tecnologia e o fator humano, tornando-se
essenciais para que as empresas extraiam valor real da transformacgao digital.

O desafio das organizagbes, em 2026, é estruturar-se para esse novo modelo de trabalho:
investir em requalificacdo continua, estimular o aprendizado organizacional e desenvolver
culturas corporativas que promovam a experimentagao e o uso ético da tecnologia.

O futuro do trabalho brasileiro sera hibrido ndo apenas em formato, mas também em natureza
— uma combinagédo de inteligéncia humana e artificial, conectadas por propédsito e
aprendizado constante.

Se 2025 foi 0 ano da consolidagdo, 2026 é o ano da transformacao estrutural. O mercado
brasileiro entra em uma nova era — aquela em que tecnologia, diversidade e proposito se
unem para construir um pais mais produtivo, justo e preparado para o futuro.

4

[E] Sua opinido é essencial

Responda nossa pesquisa em menos de 1 minuto e contribua para
a produgdo de conteldos cada vez mais estratégico.

Acesse a pesquisa



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfSzXktQ7khGxR2a5QFi5jj5qT5fSqTGthyiNTwusS0HYSwxA/viewform

(aupy

Os Agentes de IA da Gupy
podem te ajudar da atracao
até todo o ciclo de gestao

de pessoas.

Na Gupy, vocé conta com dezenas de Agentes de |A, que atuam

de forma integrada em todas as nossas solugdes, acompanhando
toda a jornada da sua empresa:

2]
Gestéo de
Beneficios

Microlearning  Hub de Cursos
;

Admisséo Certificados

Digital
ATS

Ordenagéo
Inteligente

Candidatura e
pré-entrevista
no WhatsApp

Médulo de
Atracdo e Hunting

Job Board e
Portal de Vagas

Pesquisas

comunica!;éo Multicana/ .

Pulsos de Engajamento
e Performance

OKRs
e Metas

Avaliagoes de
Desempenho

Agentes de |A

Eficiéncia Mobilidade

Interna

People Analytics
e Benchmarkings
Customer Service

Inteligéncia Gupy Comunidade

para clientes

Seguranca
e Privacidade

Integracoes

e APIs Especializado

Central de Carreiras e Habilidades
Gestdo Centralizada

Tudo isso em um sé lugar, com dados conectados e comunicagao
fluida entre as etapas! A Gupy é a Unica plataforma do Brasil com essa
cobertura de ponta a ponta com profundidade real em cada solugao.

Fale com nossos especialistas agora mesmo



https://info.gupy.io/materiais/lm/agendar-demonstracao-materiais-gratuitos?utm_campaign=lm_conteudo-organico__ecossistema_fundo

(aupy
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